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Konsekwencije zatozen funkcjonalistycznych w epistemologii kultury organizacyijnej

1. Wstep

Nauki o zarzadzaniu w Polsce borykaja si¢ wspolczesnie z problemami
o charakterze epistemologicznym, ktore wynikajg z braku rozwini¢tej auto-
refleksji krytycznej nad podstawowymi zalozeniami poznawczymi konstytu-
ujacymi produkcje wiedzy w tych naukach. Sytuacja ta szczeg6lnie dotyczy
koncepcji kultury organizacyjnej, w ktorej zauwazalny jest kryzys poznaw-
czy wynikajacy z jednostronnego, funkcjonalistycznego i instrumentalnego
traktowania kultury w dyskursie naukowym. Pomimo faktu, ze od pewnego
czasu wzrasta w Polsce liczba publikacji prezentujacych alternatywng, huma-
nistyczna perspektywe podejscia do kultury w zarzadzaniu (Glinka, 2013;
Kotodziej-Durna$, 2005; Kostera, 2010, 2011; Sikorski, 2000; Sutkowski,
2012b; zob. tez Problemy Zarzqdzania 2006, nr 1, 2009, nr 3), w tym per-
spektywe krytyczna (Kolodziej-Durnas, 2012; Magala, 2009; Sutkowski, 2011;
Zawadzki, 2013a), gtéwny nurt zarzadzania zdaje si¢ nadal pozostawaé pod
wplywem ideologii funkcjonalizmu.

Przedmiotem artykutu jest — prowadzona z perspektywy nurtu krytycz-
nego w naukach o zarzadzaniu (Critical Management Studies) — krytyczna
refleksja nad zalozeniami poznawczymi konstytuujacymi wiedz¢ dotyczaca
zarzadzania kulturg organizacyjng (zob. Alvesson, 2002; Sutkowski, 2011;
Zawadzki, 2013b). Refleksja ta jest ukierunkowana na realizacj¢ celu eman-
cypacyjnego (Alvesson, 2013), nie wiagze si¢ zatem z zaproponowaniem goto-
wych rekomendacji zmian, ale z krytycznym spojrzeniem na dany problem,
bez roszczenia do empirycznej adekwatnoSci przedstawionego opisu. Arty-
kut ma dostarczy¢é ramg teoretyczng dla krytycznego wgladu w negatywne
aspekty funkcjonalizmu, pozwalajaca na przemySlenie skutkoéw funkcjona-
listycznego sposobu zarzadzania kulturg organizacyjna.

Cel podjetej refleksji ma charakter praktyczny: zmiana mySlenia na temat
danego aspektu zarzadzania i organizowania to podstawowy krok na dro-
dze zmiany istniejacej praktyki zwigzanej z tym aspektem (Jacques, 1996).
W tekscie starano si¢ uzasadnic tez¢, ze zalozenia paradygmatu funkcjona-
listycznego w teorii i praktyce zarzadzania prowadza do instrumentalizacji
kultury organizacyjnej, co negatywnie wplywa na kondycj¢ egzystencjalng
pracownikéw i obniza jako$¢ demokratyzacji relacji spotecznych w orga-
nizacji.

2. Perspektywa nurtu krytycznego w naukach o zarzadzaniu

Pomimo obecno$ci humanistycznego, w tym krytycznego podejscia do
zarzadzania w polskim dyskursiel, niewiele uwagi do tej pory poswigcono
wprost nurtowi Critical Management Studies (Zawadzki, 2012, 2013a, 2013b;
Sutkowski, 2011, 2012a), ktéry osadzony jest na specyficznych zalozeniach
normatywnych i proponuje swoiste narzedzia badawcze. Nurt ten stanowi
zinstytucjonalizowang, transdyscyplinarng ptaszczyzne krytycznej refleksji
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humanistycznej nad teorig i praktyka zarzadzania i organizowania (Alvesson
1 Willmott, 1996; 2003; Alvesson, Bridgman i Willmott, 2009; Grey i Will-
mott, 2005). Korzystajac z dorobku nauk o zarzadzaniu, teorii krytycznej
szkoly frankfurckiej, pedagogiki radykalnej, postmodernizmu i radykalnego
feminizmu, przedstawiciele nurtu krytycznego diagnozujq dyskurs zarzadza-
nia i analizujg rzeczywisto$¢ organizacyjng pod katem aspektow krytycznych,
proponujac jednocze$nie metody zarzadzania prowadzace do zmiany utrwa-
lonego porzadku. Refleksja ta — cho¢ nie ograniczana do waskiego zbioru
restrykeyjnie wyznaczonych zalozef i czerpiaca z szerokiego dziedzictwa
humanistyki — szczegdlnie osadzona jest na zatozeniach charakterystycz-
nych dla paradygmatu radykalnego strukturalizmu i radykalnego humanizmu
(Burrell i Morgan, 1979; Kostera, 1996).

Orientacja spoleczna
Zalozenia dotyczace nauki
Regulacja Radykalna zmiana
Funkcjonalizm Radykalny strukturalizm Obiektywizm
Paradygmat interpretatywny Radykalny humanizm Subiektywizm

Tab. 1. Paradygmaty w naukach o zarzadzaniu wedfug G. Burrella i G. Morgana.
Zrédto: Sutkowski, t. (2009). Hermeneutyka zarzadzania, czyli metodologia refleksji
metaparadygmatycznej. W: P Gorski (red.), Humanistyka i zarzadzanie. W poszukiwaniu
problemdw badawczych i inspiracji metodologicznych. Krakow: Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagielloriskiego, s. 83; na podstawie Burrell, G. i Morgan, G. (1979). Sociological Paradigms
and Organizational Analysis: Elements of the Sociology of Corporate Life. London:
Heinemann.

Zaltozenia paradygmatdédw radykalnego strukturalizmu i radykalnego
humanizmu wskazuja na konieczno$¢ troski o cztowieka jako uczestnika
Swiata organizacji, ukierunkowujac badania na diagnoz¢ spotecznych i kultu-
rowych warunkow relacji dominacji czy opresji w organizacji, ktore nierzadko
stanowig efekt proceséw zarzadzania. Warunki te rozpatrywane sa jako
elementy sktadowe takich patologii kulturowych w organizacji, jak ideolo-
gia menedzeryzmu, instrumentalne podejScie do cztowieka czy hegemonia
ekonomizmu (Zawadzki, 2012). Wspo6lna cechg obydwu paradygmatow jest
zatem emancypacyjna wizja roli nauki, ktdrej celem jest wyzwalanie ludzi
z niekorzystnych dla nich warunkow.

Warto jednak dodaé, ze chociaz CMS odrzuca charakterystyczne dla
interpretatywizmu dazenie do regulacji rzeczywistoSci, badacze krytyczni
czerpig jednak z tego paradygmatu zalozenie o jezykowej naturze Swiata.
Wskazujg jednak jednoczesnie, ze zatrzymanie wysitkow poznawczych jedynie
na etapie interpretacji rzeczywistosci organizacyjnej — bez uwzglednienia jej
politycznego uwarunkowania, pomijanego czgsto przez interpretatywistow
— moze prowadzi¢ do reprodukcji patologicznego status quo (Alvesson,
2002; Nord i Stablein, 1985). Warto takze zauwazy¢, ze paradygmat rady-
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kalnego strukturalizmu — cho¢ zgodny z intencja CMS w zakresie radykalnej
zmiany rzeczywistosci — osadzony jest jednak, podobnie jak funkcjonalizm na
zatozeniach charakterystycznych dla obiektywizmu. Badacze wywodzacy si¢
z nurtu krytycznego — a w szczegdlnosci ci, ktorzy skupieni sag wokol nurtu
krytycznego realizmu (Reed, 2009) — przyjmuja jednak umiarkowang wersje
zalozenia, Ze $§wiat istnieje obiektywnie. Uznaja, ze niezalezna rzeczywisto$¢
umozliwia jedynie osigganie, formutowanie i komunikowanie wynikow badan
— nie wskazuje ona zatem absolutnie stusznych, uniwersalnych odpowiedzi
na zadane pytania (jak w funkcjonalizmie). Badania czerpigce z zalozen
krytycznego realizmu ukierunkowane sa szczegllnie na analize warunkOw
strukturalnych okre§lajacych egzystencje podmiotéw w organizacji z intencja,
radykalnej zmiany tych warunkdw.

W zwiazku z krytyczna i humanistyczng orientacja centralnymi zagad-
nieniami dla nurtu krytycznego sa: pojecie racjonalnoSci i postepu, tech-
nokracja i spoleczna inzynieria, autonomia i kontrola, dziatanie komunika-
cyjne, wladza i ideologia, pozytywne funkcje oporu, a takze fundamentalne
dla konstrukcji wiedzy z dyscypliny zarzadzania kwestie epistemologiczne.
Prowadzac refleksje nad tymi zagadnieniami, badacze kierujg si¢ intencja
humanizacji dyskursu zarzadzania, a takze troska o poprawe warunkow pracy
na mocy demokratyzacji relacji spotecznych, co wigzaloby si¢ z koniecz-
noscig ukonstytuowania refleksyjnego i emancypacyjnego wymiaru pracy
w organizacji (Alvesson, 2013; Zawadzki, 2012, 2013a). W odrdznieniu od
paradygmatu funkcjonalizmu i intepretatywnego omawiane paradygmaty
radykalne wskazuja na konieczno$¢ dokonywania zmian w rzeczywistosci
organizacyjnej na mocy badan — a nie jej regulacji zgodnie z intencja zacho-
wania istniejgcego status quo.

Podstawowym obszarem badawczym nurtu krytycznego w naukach
o zarzadzaniu jest plaszczyzna epistemologiczna tych nauk, gdzie przed-
miotem badan krytycznych sg zalozenia skiadajace si¢ na wiedze¢ dotyczaca
zarzadzania i organizowania (Alvesson i Deetz, 2000; Duberley i Johnson,
2003; Sutkowski, 2012a; Willmott, 2005; Zawadzki, 2011, 2013a). Korzystajac
z perspektywy konstruktywistycznej (Berger i Luckmann, 2010), badacze
sytuujacy swoje badania w nurcie krytycznym podkreslaja, ze sama konstruk-
cja wiedzy z dyscypliny nauk o zarzadzaniu wptywa na dyskurs zarzadzania,
ksztattujac nie tylko zalozenia stanowigce podstawe dla badan naukowych,
ale i Swiadomos¢ Srodowiska naukowego zarzadzania i konsultantow, a takze
— ostatecznie — sposob funkcjonowania organizacji (Alvesson i Willmott,
1996; Harding, 2003).

Nurt krytyczny ukierunkowany jest na krytyke pozytywistycznej koncepcji
nauki i racjonalnoSci instrumentalnej przyjmowanych na gruncie funkcjo-
nalizmu. Podkresla si¢, ze funkcjonalistyczne praktyki badawcze stanowig
(czgsto bezwiednie) narzedzia reprodukcji badanego status quo, instytu-
cjonalizujac wystgpujace patologiczne relacje dominacji i opresji (Alvesson
i Deetz, 2000; Kincheloe i McLaren, 2009). Swiadomosé metodologiczna
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jako dominujaca w perspektywie funkcjonalistycznej determinuje weryfika-
cjonizm, co wigze si¢ z przyjetymi zalozeniami obiektywizmu ontologicznego
i epistemologicznego (zob. Zawadzki, 2011). Nie pozwala to ani na autore-
fleksje krytyczng dotyczaca przyjmowanych zalozen teoriopoznawczych, ani
na wnikanie w niejawne aspekty zZycia organizacyjnego zwigzane z wyste-
powaniem ukrytych patologii hegemonii wtadzy, nierOwnosci, opresji czy
wyzysku. Racjonalno$¢ instrumentalna/techniczna stanowigca domene badan
przyjmujacych zatozenia funkcjonalizmu ogranicza zatem mozliwo$¢ rozpo-
znania celu humanistycznego aktu badawczego. Proces badawczy ogranicza
si¢ tu jedynie do proby odpowiedzi na pytanie ,,jak zrobi¢” zamiast pytania
»dlaczego to robi¢” (Kincheloe i McLaren, 2009).

Badania prowadzone z perspektywy nurtu krytycznego ukierunkowane
sa z kolei na dotarcie do trudno dostepnych, czesto ukrytych aspektow
rzeczywistoSci organizacyjnej, a takze na poddawanie krytycznej diagnozie
funkcjonalistycznych elementéw w dyskursie zarzadzania. Jak podkreslaja
Kincheloe i McLaren, ,krytyczne badania mogg by¢ zrozumiane najlepiej
w kontekscie polityki emancypacji. (...) Podczas gdy tradycyjnie usposobieni
badacze trzymaja si¢ uparcie barier neutralnosci, badacze krytyczni czgsto-
kro¢ okazujg swoja stronniczo$¢ w toczonej wlasnie walce, w ktorej stawka
jest lepszy swiat” (Kincheloe i McLaren, 2009, s. 434). Przekiadajac ten
postulat na $wiat nauk o zarzadzaniu, mozna powiedzie¢, ze o ile badacze
przyjmujacy zalozenia funkcjonalizmu lub interpretatywizmu dokonuja jedy-
nie opisoéw lub interpretacji jakiego$ wycinka rzeczywistosci, o tyle badacze
zorientowani krytycznie traktuja badania jako mozliwo$¢ konfrontacji z funk-
cjonalistycznymi sposobami rozumienia organizacji, z jednoczesng troska
o przezwyci¢zenie wynikajacych z nich patologii (Alvesson, 2013). Patologie
te mogg przybiera¢ postaé wszelkich form niesprawiedliwosci w relacjach
spotecznych w organizacji, legitymizowanych przez funkcjonalistyczny dys-
kurs nauk o zarzadzaniu.

Badania z dyscypliny nauk o zarzadzaniu kierowane perspektywa kry-
tyczng moga przyjac postac krytycznej diagnozy swoistej przemocy epistemo-
logicznej (Kincheloe i McLaren, 2009) wystepujacej w dyskursie zarzadzania.
Wiaze si¢ ona z przyjmowaniem funkcjonalistycznych zatozen w prowadzo-
nym dyskursie naukowym, co prowadzi do braku problematyzacji rzeczywisto-
$ci organizowania i zarzadzania, a co gorsza — do legitymizacji racjonalnosci
instrumentalnej w rzeczywistoSci organizacyjnej. Dyskurs zarzadzania ma sife
sprawcza w konstrukcjach spolecznych i kulturowych, podtrzymujac domi-
nujace ideologie dotyczace zarzadzania wsrdd badaczy, a takze podlegajac
instytucjonalizacji w organizacjach poprzez wplyw na orientacje poznawcze
i normatywne o0sOb zaangazowanych w dzialania organizacyjne (zob. Duszak
i Fairclough, 2008).

Od przyjetych zatozen epistemologicznych w dyskursie zarzadzania zaleza
warunki funkcjonowania ludzi w organizacji — w tym menedzerow — ktdrzy
nadaja znaczenia rOznym wymiarom rzeczywisto$ci organizacyjnej i kon-
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struujg ja przez pryzmat dominujacej w dyskursie wiedzy (zob. Chan, 2001;
Duberley i Johnson, 2003; Harding, 2003; Knudsen i Tsoukas, 2005). Teksty
dotyczace zarzadzania stanowig zatem swoiste przewodniki po praktykach
spofecznych zwigzanych z produkowaniem wiedzy i dominujacych sposobach
rozumienia zjawisk wystepujacych w rzeczywistosci (zob. Perikyla, 2009). Jak
zauwazaja w tym kontek$cie Nanette Monin, David Barry i John Monin,
teksty uznane za znaczace w dyskursie naukowym zarzadzania determinujg,
sposOb postrzegania rzeczywistoSci przez badaczy i praktykow, dlatego sta-
nowia odpowiedni material dla badan krytycznych (Barry, Monin i Monin,
2003).

3. Denaturalizacja paradygmatu funkcjonalizmu
w epistemologii kultury organizacyjnej

Denaturalizacja (denaturalization) — podstawowa strategia badawcza
w nurcie krytycznym — ukierunkowana jest na podanie w watpliwo$¢ tych
elementéw zwiazanych z zarzadzaniem i organizowaniem, ktore uznane sa
powszechnie za naturalne, oczywiste i dla ktorych uznaje sig¢, zZe nie ma
alternatywy (there is no alternative) (Alvesson i Willmott, 1996; Alvesson,
Bridgman i Willmott, 2009). Badacze podejmuja zatem wysitek ukazywa-
nia uzaleznienia wiedzy od danych zatozen epistemologicznych charakte-
rystycznych dla okreSlonych paradygmatéw, podkreSlajac fakt, iz zatozenia
te maja silny normatywny walor: wplywaja zar6wno na wyniki badan, jak
i ksztaltujg Swiatopoglad osob korzystajacych z dostgpnej wiedzy (Duber-
ley i Johnson, 2003; Knudsen i Tsoukas, 2005). Oznacza to dla przykiadu,
ze nie jest bez znaczenia dla kondycji os6b zaangazowanych w procesy
zarzadzania i organizowania czy menedzerowie lub konsultanci beda wdra-
za¢ uniwersalne recepty na sukces w organizacji (i tym samym korzystaé
z zalozen charakterystycznych dla paradygmatu funkcjonalizmu) czy moze
podejma wysitek zarzadzania przez stworzenie przestrzeni dialogu i moz-
liwosci stawiania uzasadnionego oporu (korzystajac z zalozen charakte-
rystycznych dla paradygmatoéw krytycznych) (Alvesson i Willmott, 1992;
Zawadzki, 2013a).

Strategia denaturalizacji w odniesieniu do funkcjonalizmu jako paradyg-
matu zarzadzania kulturg organizacyjng wiaze si¢ zatem z koniecznoScig
ukazania mozliwoSci stosowania alternatywnych paradygmatow i z pokaza-
niem konsekwencji normatywnych, jakie wynikaja z przyjecia danych zatozen
epistemologicznych. Stosujac omawiang strategie, w dalszej czeci artykutu
pokazane zostang konsekwencje wynikajace z paradygmatycznej analizy
typologii badan kultury w teorii organizacji i zarzadzania, ktdérej autorka
jest Linda Smircich. Pisze ona, ze ,przenikanie si¢ teorii kultury z teoria
organizacji jest manifestowane w wielu ‘tematykach’ czy tez obszarach tre-
Sciowych, ktore sa przedmiotem zainteresowania uczonych zajmujacych si¢
organizacjg i kierowaniem (...)” (Smircich, 1989, s. 41).
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Autorka, dokonujac przegladu paradygmatéw stanowiacych podstawe dla
koncepcji wigzacych kultur¢ z organizacja, wyrdznia pie¢ kierunkéw badan
stanowigcych punkty przecigcia pomigdzy teorig kultury a teorig organizacji:
poréwnawcze badania migdzykulturowe nad zarzadzaniem, wewnetrzna kul-
tura przedsigbiorstwa, podejScie interpretatywne, poznawcza teoria organizacji,
symbolizm organizacyjny oraz nie§wiadome i pod§wiadome procesy w organi-
zacji (Smircich, 1989, s. 41; zob. tez Smircich, 1983). Na podstawie typologii
zaproponowanej przez Smircich mozna zauwazy¢, ze w badaniach rzeczywi-
stosci organizacyjnej kultura moze by¢ traktowana jako zmienna zewnetrzna
(niezalezna), zmienna wewngtrzna (zalezna) lub jako metafora rdzenna. Dwa
pierwsze sposoby korzystania z wiedzy o kulturze wywodzg si¢ z paradygmatu
funkcjonalistycznego, a trzeci z paradygmatow niefunkcjonalistycznych, z kto-
rych najbardziej reprezentatywny jest paradygmat interpretatywny.

Kultura jako zmienna Kultura jako zmienna Kultura jako metafora
niezalezna wewnetrzna rdzenna

Zarzqdzanie miedzykulturowe | Kultura przedsiebiorstwa |  Paradygmat interpretatywny

Narodowe style zarzadzania | Zarzadzanie kultura Wzrost poziomu konsensusu
przedsigbiorstwa w zakresie interpretacji

Podobienstwa i roznice Zjawisk organizacyjnych

w sposobie zarzadzania Zwiazek efektywnosci

w roznych krajach i kultury organizacyjnej | Paradygmat radykalnego
Zwiazek efektywnosci Zmiany i klasyfikacje th’}rtrlz(grtz’;ZrlrlZT u i radykalnego
i kultury narodowej kultur organizacyjnych

Demokratyzacja relacji

Globalizacja kultury spolecznych w organizacji

organizacyjnej
Emancypacja: wyzwolenie
z relacji dominacji i opres;ji

Paradygmaty

Funkcjonalizm . . .
niefunkcjonalistyczne

Tab. 2. Typologia badan kultury w teorii organizacji i zarzadzania ze wzgledu na sposob
korzystania z wiedzy o kulturze i cel zarzgdzania nig w odniesieniu do paradygmatow Burrella
i Morgana. Zrédfo: opracowanie wilasne na podstawie Burrell, G. i Morgan, G. (1979).
Sociological Paradigms and Organizational Analysis: Elements of the Sociology of Corporate
Life. London: Heinemann; Smircich, L. (1989). Koncepcje kultury a analiza organizacyjna.
W: A. Marcinkowski i J. Sobczak (red.), Wybrane zagadnienia socjologii organizacji. Czes¢
Il: Perspektywa kulturowa w badaniach organizacji (s. 37-60). Krakdw: Wydawnictwo
Uniwersytetu Jagielloriskiego; Kostera, M. (1996). Postmodernizm w zarzgdzaniu. Warszawa:
Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, s. 63.

3.1. Paradygmat funkcjonalistyczny

Zatozenia paradygmatu funkcjonalistycznego wiaza si¢ z przyjeciem
realizmu ontologicznego oraz realizmu epistemologicznego, a zatem rze-
czywisto$¢ — w tym spoleczenstwo i organizacje — postrzegana jest jako
konkretny i realny byt, ktory istnieje niezaleznie od proceséw poznawczych.
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W konsekwencji naukowiec (jak i cata nauka) powinien dazy¢ do obiekty-
wizmu i wolnoS$ci od wartoSciowania. Nauka ma mie¢ charakter aplikacyjny,
a zatem jej rezultatem powinny by¢ konkluzje co do konkretnych zastosowan
jej rozwigzan. Celem badan ma by¢ eliminowanie niepewnoSci w organizacji:
zaktada sie, Ze organizacja to system majacy zmierza¢ do rownowagi na mocy
eliminowania elementéw uznanych za dysfunkcjonalne (Sutkowski, 2012b).

Z zatozen paradygmatu funkcjonalizmu czerpia te koncepcje dotyczace
kultury organizacyjnej, w ktorych uznaje si¢, ze kultura jest zasobem orga-
nizacyjnym podatnym na manipulowanie. Kultura traktowana jest tutaj
w sposOb instrumentalny, stanowigc albo zmienng wewnetrzng w badaniach
organizacji, albo zmienna zewng¢trzng i nalezy ja bada¢ przede wszystkim
przy wykorzystaniu metod iloSciowych, przyjmujac w badaniach perspektywe
zewnetrznego eksperta.

Pierwszym wariantem funkcjonalistycznego podejscia do kultury organi-
zacyjnej jest traktowanie jej jako zmiennej zewnetrznej. W takim przypadku
rozpatruje si¢ ja jako zewngtrzny czynnik wplywajacy na mocy relacji przyczy-
nowo-skutkowej na organizacj¢ i procesy zarzadzania. Badaczy traktujacych
w ten sposob kulture organizacyjng szczeg6lnie interesuje kwestia mozliwoSci
zwigkszenia efektywnosci zarzadzania w roznych kontekstach kulturowych —
w kulturach narodowych upatruje si¢ Zrodia roznic w stosowanych stylach
zarzadzania (zob. np. Hofstede, 2000). W tym uje¢ciu, jak wyjasnia Monika
Kostera, ,kultura jest elementem tla, czynnikiem wyjasniajacym lub tez
szerokim ukfadem odniesienia, wywierajacym wplyw na okre§lone elementy
procesu zarzadzania” (Kostera, 1996, s. 63).

Drugie podejScie przyjmujace orientacj¢ funkcjonalistyczng wiaze si¢
z rozumieniem kultury jako zmiennej wewngetrznej (zaleznej). W tym ujeciu
kultura traktowana jest jako zasOb organizacyjny, ktorym mozna manipu-
lowaé i zarzadza¢ w celu osiggania okre§lonych efektow. Badania w tej
perspektywie przede wszystkim ukierunkowane sa na poszukiwanie zwigz-
kéw kultury z efektywnoscig funkcjonowania, natomiast rozwoj organizacji
uzalezniany jest od efektywnoSci wdrazania planowanej zmiany kulturowe;j
organizacji (zob. np. Deal i Kennedy, 1982; Ouchi, 1981; Ouchi i Wilkins,
1989; Peters i Waterman, 1982; Schein, 1986). Uznaje si¢ zatem za moz-
liwe i pozadane oddzielenie kultury organizacyjnej od organizacji i badanie
wzajemnych relacji miedzy nimi.

Badania traktujace kulture jako zmienng wewnetrzng ukierunkowane sg
na poszukiwanie zwiazkOw przyczynowo-skutkowych pomiedzy cechami kul-
tury a sprawnoscig funkcjonowania organizacji. Pozagdanymi wiasciwoSciami
sa homogeniczno$¢ i jednolito$¢ systemu aksjonormatywnego, co mozliwe
jest dzigki sprawnemu zarzadzaniu, ktére prowadzi¢ ma do efektywnego osig-
gania celéw organizacyjnych. Kultura organizacyjna traktowana jest zatem
w funkcjonalizmie — jak krytycznie diagnozuje Mats Alvesson (Alvesson,
2002) — jako swoisty klej spoteczny konstytuujacy jednolito$¢ przekonan oraz
panaceum pozwalajace osiaga¢ pozadang wydajnoS$¢ organizacji. Sita kultury
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ma zaleze¢ od stopnia podzielania przez wszystkich dominujacych norm
1 wartoSci organizacyjnych i ich internalizacji. Jak zauwazaja Joanna Brewis
i Gavin Jack, w tej perspektywie przyjmuje si¢ zalozenie, ze ,,pracownicy
internalizujg ‘odpowiednie’ wartosci i normy, a nastepnie zachowujg si¢
zgodnie z tym wewnetrznym skryptem przez caly czas, bez koniecznoSci sta-
tego nadzoru ze strony opiekuna” [ttum. MZ]. (Brewis i Jack, 2009, s. 234).

Funkcjonalistyczna orientacja jest szczegblnie widoczna w koncepcji
kontroli klanowej autorstwa Williama Ouchiego i Alana Wilkinsa (1989).
Twierdzg oni, ze o sile kultury organizacyjnej Swiadczy zakres i skuteczno$é
nieformalnej kontroli spotecznej. Im wigksza akceptacja dla powszechnie
obowiazujacych w organizacji norm i wartoSci, tym wigksza sifa kultury
i efektywnoS$¢ spetniania celéw organizacyjnych. Ouchi i Wilkins propo-
nujg spojrzenie paradygmatyczne na kulture, traktujac ja jako klan, czyli
podzielang spolecznie wiedzg. Metafora klanu jest zatem pewnym gene-
ralnym paradygmatem, ktOry pozwala uczestnikom rzeczywisto$ci organi-
zacyjnej okreSlaé, co jest najlepsze z punktu widzenia interesu kolektywu
(organizacji). Kultura jest tutaj zmienna, ktéra pozwala zastapi¢ — dzigki
mechanizmom socjalizacji — potrzebe Scistego monitorowania i bezpoSred-
niej kontroli. Zgodnie z zalozeniami tej perspektywy organizacje, w ktorych
rozwija si¢ silng kulture klanowa (poprzez odpowiednie mechanizmy rekru-
tacji i socjalizacji) beda osiagga¢ wysoka wydajno$¢ i sprawnosc.

W perspektywie funkcjonalizmu przyjmuje si¢ ponadto zalozenie, ze
kierownicy najwyzszego szczebla — ze wzgledu na ich uprzywilejowang
pozycje symboliczng wynikajaca ze struktur wiadzy — maja najwigkszy
wplyw na ksztaltowanie kultury organizacyjnej. Moga sterowa¢ normami
1 wartoSciami w taki sposdb, ze zagwarantuje to wystgpienie pozadanych
zachowan u czlonkOw organizacji lub innych wynikéw charakteryzujacych
jej wydajnos$¢. Zarzadzanie kulturg organizacyjng ma zatem spetniaé swoista,
funkcje pedagogiczna, ma polegac¢ na uczeniu pracownikow odpowiednich
sposobow interpretacji rzeczywistosci i zgodnych z celami organizacyjnymi
dziatan. W role ,,pedagogdéw” wcielaja sie¢ menedzerowie wyzszych szczebli,
ktorzy decyduja o ksztalcie kultury organizacyjnej i moga zarzadzaé nig
zgodnie z wlasnymi celami. Jednym ze sposobOw cenionym przez funkcjo-
nalistow, ktory umozliwia osiagniecie takiego stanu rzeczy, jest stosowanie
takich praktyk naboru do pracy i zatrudniania, ktére pozwalaja wyszukiwaé
pracownikOw wyznajacych wartosci cenione przez organizacje (zob. Peters
i Waterman, 1982).

W badaniach kultury organizacyjnej osadzonych na paradygmacie funk-
cjonalistycznym przyjmuje si¢ perspektywe ,.etic” (Martin 2005) — badacz
moze samodzielnie, a priori, z perspektywy zewn¢trznego obserwatora, a nie
na bazie zebranego materiatu, ukonstytuowaé adekwatne kategorie, poje-
cia i pytania badawcze. Przyktadem sg dualistyczne kategoryzacje Geerta
Hofstede na temat narodowych kultur (zob. Hofstede, 2000) czy klasyfikacja
kultur wedtug Charlesa Handy’ego (zob. Handy, 1993). Orientacja badawcza
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ma tutaj charakter specjalistyczny, sprecyzowany i zorientowany na badanie
konkretnego, czesto pojedynczego aspektu kultury organizacyjnej (np. jej
sily definiowanej jako stopien podzielania norm i wartosci), bez uwzgled-
niania innych elementéw, ktére uznawane sg za nieznaczace z uwagi na
brak relacji wzgledem gléwnego przedmiotu badan (Martin, 2005). Bada-
nia prowadzone w tej perspektywie zazwyczaj nie uwzgledniaja kontekstu
wystepowania badanych zjawisk (np. giebokich interpretacji dokonywanych
przez czlonkéw organizacji).

3.2. Paradygmat interpretatywny

Podstawowym zalozeniem konstytuujagcym paradygmat interpretatywny
jest zalozenie o niestabilno$ci i wzglednoSci rzeczywistoSci spotecznej
(Kostera, 1996). RzeczywistoS¢ jest pojmowana jako intersubiektywny twor
ludzi zyjacych w Swiecie spolecznym — nie ma zatem charakteru obiektyw-
nego ani konkretnego. Uznaje si¢ w tym ujeciu, ze rzeczywisto$¢ — w tym
rzeczywisto§¢ organizacyjna — nie istnieje na zewnatrz nas, lecz jest nie-
ustannie przez nas konstruowana dzigki procesom nadawania sensu na mocy
jezyka. Zadaniem badacza nie jest zatem odkrywanie praw i regut rzadzacych
rzeczywistoscig (uznaje si¢, ze takie uniwersalne i obiektywne prawa i reguly
nie istnieja), ale odkrywanie regul stwarzania Swiata, a zatem analiza jezyka
1 procesow komunikacyjnych, dzigki ktorym ludzie konstruuja Swiat poprzez
nadawanie mu sensu. Zadaniem naukowca jest interpretacja i ttumaczenie
rzeczywistosci, bez roszczenia do formufowania i narzucania zalecen, roz-
wigzan czy rekomendacji na podstawie wnioskdw wynikajacych z badan.

O ile w podejsciach osadzonych na zatozeniach paradygmatu funkcjo-
nalistycznego kultura traktowana jest jako zmienna majaca wplyw na efek-
tywno$¢ funkcjonowania organizacji, a badania koncentruja si¢ na poszuki-
waniu relacji przyczynowo-skutkowych, o tyle w podejSciu interpretatywnym
kultura traktowana jest jako metafora rdzenna i utozsamiana jest z sama
organizacja (Martin, 2005). Kultura jest zatem czymS§, czym organizacja jest,
a nie czyms, co organizacja posiada (Alvesson, 2002; Brewis i Jack, 2009).

W perspektywie interpretatywnej kultura nie jest zatem jednym z zasobow,
ktory ma spetnia¢ okreSlone funkcje dla organizacji, ale stanowi podstawe
okreSlajaca wszystkie elementy sktadajace si¢ na rzeczywisto$¢ organizacyjna.
W odréznieniu od koncepcji bazujacych na zatozeniach funkcjonalistycz-
nych $wiat organizacji nie jest tutaj pojmowany jako posiadajacy obiektywny
charakter i niezalezng egzystencj¢, ktora determinuje czonkéw organizacji,
ale jako ,,(...) wzorzec symbolicznych stosunkéw i znaczefi, potwierdzany
w ciaglych procesach ludzkich interakeji” (Smircich, 1989, s. 57).

W orientacji interpretatywnej gléwnym celem wysitkéw poznawczych jest
odkrycie tego, w jaki sposob mozna osiggnaé wspolny poziom interpretacji
danych sytuacji organizacyjnych, dzigki czemu mozliwe byloby zorganizo-
wane dziatanie (Nord i Stablein, 1985). W zwiazku z tym kultura traktowana
jest jako swoisty kompas pozwalajacy orientowaé si¢ w zakresie wspdOlnie
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podzielanych znaczen i sensOw w organizacji. Gtéwnym celem badan nad
kulturg organizacyjng jest zatem opisywanie sposobow spotecznego i kul-
turowego konstruowania rzeczywistoSci organizacyjnej — badacz ,,poszukuje
zasadniczych symboli kultury oraz wykrywa ukierunkowane przez jej czion-
koéw interpretacje” (Hatch, 2002, s. 221).

W procesie badawczym korzystajacym z zalozen paradygmatu inter-
pretatywnego przewaza orientacja ,emic”. Badacz nie wciela si¢ w role
zewngtrznego obserwatora (eksperta), ktory bada kulture organizacyjna przy
pomocy weze$niej ukonstytuowanych, niezmiennych kategorii, ale bada orga-
nizacje ,,od wewnatrz”, uczestniczy w jej zyciu, starajac si¢ zrozumie¢ (mocy
badan jakoSciowych) produkowane przez cztonkdw organizacji interpretacje
i sensy, formutujac pojecia, kategorie i wnioski na podstawie zbieranego
materiatu (Martin, 2005). Produkowana w badaniach wiedza ma charakter
kontekstualny — celem badan nie jest dostarczanie uniwersalnej wiedzy na
temat generalnych praw rzadzacych rzeczywistoscia (kultura organizacyjng),
zaklada si¢ w tej perspektywie, iz jest to niemozliwe. Badacz ma zmierzaé
do poznania kultury organizacyjnej w jej partykularnym kontekscie, ogra-
niczonym do konkretnych warunkéw, bez roszczenia formulowania uog6l-
nionych wnioskoéw. Nie poszukuje si¢ relacji przyczynowo-skutkowych, ale
celem badan jest zrozumienie sposobu nadawania sensOw i interpretacji
rzeczywistosci przez czlonkéw organizacji (Martin, 2005). Badania przyj-
mujg charakter ,,opisu gestego” (zob. Geertz, 2005) i koncentruja si¢ na
diagnozie szerokiego spektrum wielorakich, czgsto niepowiazanych ze soba
elementow kultury organizacyjnej badanych pod katem kontekstu ich wyste-
powania (szczeg6lnie sposobu interpretacji przez czlonkdéw organizacji), bez
redukowania analiz do powierzchownych obserwacji czy tylko do jednego
zjawiska lub problemu.

3.3. Paradygmat radykalnego humanizmu i radykalnego strukturalizmu

Radykalny humanizm - podobnie jak paradygmat interpretatywny —
oparty jest na przekonaniu, ze rzeczywisto$¢, spoleczefistwo, organizacja
to nie sa konkretne, realnie istniejace byty, niezalezne od ludzkiego pozna-
nia. W przeciwienstwie do interpretatywistow radykalni humaniSci inaczej
postrzegaja role¢ nauki, nadajac jej role aplikacyjng. Natomiast tam, gdzie
badacz sytuujacy swoje badania na zatozeniach funkcjonalizmu dopatruje si¢
fadu, porzadku i harmonii, radykalny humanista widzi potencjalne relacje
dominacji ideologicznej, opresji czy indoktrynacji jednostek.

Z kolei paradygmat radykalnego strukturalizmu — podobnie jak para-
dygmat funkcjonalizmu — zakfada realizm ontologiczny i epistemologiczny.
Rzeczywistos¢ jest konkretnym, realnie istniejagcym bytem, niezaleznym od
procesow poznawczych (jak zostalo wczesniej wspomniane, w nurcie CMS
przyjmuje si¢ umiarkowang wersj¢ realizmu). Z drugiej jednak strony
radykalni strukturaliSci podzielaja poglad radykalnych humanistow na role
nauki, ktéra ma polega¢ na walce ze zniewoleniem ludzi przez spoteczefistwo
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(Kostera, 1996). O ile jednak ci drudzy sadza, ze wigzimy samych siebie
w iluzorycznych putapkach §wiadomosSci, o tyle ci pierwsi uznajg realno$¢
i konkretno§¢ wiezienia, z ktorego poszukuja wyjscia. Badacz ma zatem opi-
sywac obiektywnie istniejace mechanizmy, takie jak konstytuowanie relacji
opresji i dominacji przez uprzywilejowane grupy posiadajace wtadze nad
innymi. Badania naukowe — podobnie jak w przypadku funkcjonalizmu -
maja koficzy¢ si¢ rekomendacjami ukazujacymi sposoby naprawy patolo-
gicznych struktur rzeczywistoSci, w tym struktur organizacyjnych.

Przyjecie zalozen radykalnego strukturalizmu i radykalnego humanizmu
w badaniach nad kulturg organizacyjng oznacza potraktowanie kultury
podobnie jak w badaniach opartych na paradygmacie interpretatywnym,
a wiec jako metafory rdzennej. W badaniu kultury przyjmuje si¢ réwniez
perspektywe ,.emic”. O ile jednak interpretatywiSci skupiajg si¢ na opisie spo-
sobdw interpretacji rzeczywistoSci organizacyjnej przez pracownikow w celu
jej regulacji, o tyle krytycy pytaja o sily decydujace o tych interpretacjach
(wladza, przemoc symboliczna, dominacja, opresja) i o konsekwencje z nich
wynikajace dla relacji spolecznych w organizacji. W konsekwencji celem
badan krytycznych jest zmiana rzeczywisto$ci w kierunku urzeczywistnienia
wartosci emancypacyjnych (Alvesson i Willmott, 1992). Szczegolng uwage
poswigca si¢ roli kultury i sposobom zarzadzania nig w kontekScie konsty-
tuowania podmiotowosci pracownika.

Badania nad kulturg organizacyjng w perspektywie krytycznej ukierun-
kowane sa na krytyke konsekwencji normatywnych wynikajacych z zalozen
i badan osadzonych na zalozeniach paradygmatu funkcjonalistycznego.
Zorientowane sg na dostarczanie krytycznych wgladéw w zycie organizacyjne
w celu wspierania procesu wyzwalania z represyjnych wzorow i innych aspek-
tow kultury. Przyktadem takich badan bylyby badania na temat kulturowych
znaczefi prowadzone z silnym ukierunkowaniem genderowym (Alvesson,
2002) czy badanie procesu tworzenia si¢ ideologii konstytuowanych przez sys-
temy znaczen w organizacji, ktore legitymizuja okreslone pozycje cztonkdéw
organizacji w kontekscie struktury relacji wtadzy (Filby i Willmott, 1988).

Z perspektywy krytycznej kultura nie jest neutralna aksjologicznie i zarza-
dzana w my§l zalozen paradygmatu funkcjonalistycznego staje si¢ elemen-
tem opresji grup defaworyzowanych, stanowiac narzedzie stuzace realizacji
partykularnych intereséw przez ludzi posiadajacych wiadze w organizacji.
Zwraca si¢ uwage na to, iz funkcjonalistyczne zarzadzanie kulturg organi-
zacyjna, zwiazane z potraktowaniem kultury jedynie jako zasobu stanowia-
cego narzedzie w realizacji celow organizacyjnych (w tym ekonomicznych),
prowadzi do tworzenia swoistych monokultur w organizacjach, w ktdrych
brak mozliwoSci wyrazenia sprzeciwu i twdrczego $cierania si¢ pogladow,
znaczef czy sensOw nadawanych rzeczywistoSci organizacyjnej prowadzi do
zjawiska utraty podmiotowej autonomii (Sutkowski, 2011).

Jak diagnozuje Hugh Willmott, w perspektywie funkcjonalistycznej wol-
no$¢ jednostki traktowana jest jako warto$¢ podejrzana, ktéra wymaga kon-
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troli przy pomocy proceséw zarzadzania (Willmott, 1993). Funkcjonalistyczny
sposob zarzadzania kulturg organizacyjng reprezentant Critical Management
Studies przyrownuje do funkcjonowania systemu totalitarnego opisanego
w ,,Roku 1984” przez Orwella i okre§la mianem ,.korporacyjnego kultury-
zmu”. Czerpie on swoje zalozenia z takich koncepcji, jak szkota stosunkow
miedzyludzkich, teoria instytucjonalna czy ,teoria Y”, natomiast najpel-
niejsze odzwierciedlenie znalazt w bestsellerowe] publikacji Toma Petersa
i Roberta Watermana ,,Poszukiwanie doskonatosci w biznesie” (zob. Peters
i Waterman, 1982).

Cechg charakterystyczng ,korporacyjnego kulturyzmu” jest wysoki
poziom wyrafinowania metod sprawowania kontroli przy pomocy kultury
(Sutkowski, 2011). Paradoksalnie bowiem ,kulturystyczne” metody zarza-
dzania kulturg organizacyjna nie maja prowadzi¢ do bezpoSredniej kontroli
i dyscyplinowania pracownika — takie wartoSci jak wolno$¢ czy autonomia
traktowane sg cynicznie jako sojusznik w dazeniu do odgdrnie narzuconych
celow organizacyjnych. Tym samym wartoSci te staja si¢ zwyklym zasobem
organizacyjnym, ktérym mozna zarzadza¢ i manipulowaé, co prowadzi do
ich wyeliminowania z przestrzeni zycia organizacyjnego (Willmott, 1993).

W perspektywie funkcjonalizmu socjalizacja pracownikOw w organizacji
polega na swoistej indoktrynacji opartej na u§wiadamianiu im, ze autonomia
i wolnos$¢ to co prawda wartosci mozliwe do urzeczywistnienia, ale jedynie na
drodze Scistego, konformistycznego przywigzania sposobow myslenia, dziata-
nia i bycia do systemu aksjonormatywnego organizacji. Jak zauwaza David
Collins (1998), taki przesocjalizowany model zarzadzania kulturg charaktery-
styczny jest nie tylko dla popularyzatorskich koncepcji publikowanych przez
guru zarzgdzania z mySlg o konsultantach, ale takze dominuje w naukowych
podejsciach Edgara Scheina (1986) czy Geerta Hofstede (2000)2. W kon-
cepcjach tych ewentualny konflikt wartoSci skutkujacy §wiadomym oporem
wzgledem dominujacych norm i wartosci, pozwalajacy na urzeczywistnienie
realnej wolnosci, traktowany jest jako przejaw stabosci kultury i dysfunk-
cjonalno$ci organizacji, ktorg nalezy wyeliminowa¢ za pomoca procesOw
zarzadzania (Zawadzki, 2013a).

Giéwnym celem krytycznych studiéw kulturowych jest diagnoza warun-
kow dla mozliwosci wyzwalania ludzkiego potencjalu krytycznej refleks;ji,
innymi stowy o$wietlanie przeszkdd organizacyjnych dla mozliwosci urzeczy-
wistnienia uzasadnionego oporu i emancypacji rozumianej jako krytyczne
upetnomocnienie. Emancypacja oznacza w tym kontekscie u§wiadomienie
sobie lub innym ludziom (tutaj: pracownikom, menedzerom, naukowcom,
studentom) niekonieczno$ci przyjmowania dehumanizacyjnych zalozen
w mySleniu i dziataniu i/lub niekonieczno$ci bytowania w uwtaczajacych
podmiotowosci i godnoSci warunkach, z jednoczesng intencja zmiany pozwa-
lajacej na glebsza troske o czlowieczefistwo i podmiotowos¢ (Alvesson
i Willmott, 1992; Alvesson, Brigman i Willmott, 2009; Habermas, 1972).
Rezultatem krytycznych badan nad kulturg organizacyjng jest wzrost jakoSci
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demokratyzacji relacji wewnatrzorganizacyjnych, mozliwy dzigki wzrostowi
krytycznej refleksyjnosci u podmiotéw zaangazowanych w dzialania orga-
nizacyjne, ktoéry umozliwia poprawe jakoSci komunikacji.

Podsumowanie refleksji dotyczacej paradygmatéw zarzadzania kulturg
organizacyjng przedstawia tabela 3.

Sposob korzystania Metafora Perspektywa
Paradygmat z wiedzy o kulturze kultury badawcza
Zmienna wewnetrzna Zasob
Funkcjonalistyczny (zalezna)/zmienna Klan etic
zewngtrzna
(niezalezna) Klej spoleczny
Kompas

Niefunkcjonalistyczny Metafora rdzenna Opor emic

i emancypacja

Tab. 3. Konceptualizacja kategorii badawczych pozwalajacych na diagnoze metapara-
dygmatyczng w epistemologii kultury organizacyjnej. Zrodfo: opracowanie wtasne.

4. Podsumowanie

Badania naukowe przeprowadzane w naukach o zarzadzaniu powinny
charakteryzowac¢ si¢ wysokim poziomem refleksyjnosci na ptaszczyznie epi-
stemologicznej. Wybdr zatozen filozoficznych i zwigzanych z nimi okreSlo-
nych tradycji naukowych ma spore znaczenie zaréwno w kontekscie sposobu
badania rzeczywistoSci organizacyjnej, jak i interpretacji wynikow, a takze
w perspektywie zmieniania tej rzeczywistosSci. Krytyczna autorefleksja nad
przyjmowanymi zalozeniami filozoficznymi w badaniach prowadzonych
w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu to zatem kwestia nie tylko rzetelnoSci,
ale tez etyki badawczej (Zawadzki, 2013b).

Przeprowadzona refleksja pozwolita okre§li¢ znaczenie funkcjonalistycz-
nych zalozeni metateoretycznych przyjmowanych w koncepcjach dotycza-
cych kultury organizacyjnej. Zalozenia te prowadza do reifikacji cztowieka
i pomijaja glebszy wymiar funkcjonowania organizacji jako przestrzeni kon-
struowania znaczen i sensOw. Czlowiek traktowany jest instrumentalnie,
gtéwnie jako zasdb organizacyjny, ktdrym mozna w latwy sposdb zarzadzaé
i manipulowac. Wolno$¢ czy emancypacyjny wymiar funkcjonowania w orga-
nizacji pojmowane sa jako wartosci podejrzane i wymagajace ograniczen
przy uzyciu procesdéw zarzadzania (Willmott, 1993).

Warto nasyca¢ badania w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu zatozeniami
filozoficznymi charakterystycznymi dla teorii krytycznej. Pozwala ona nie
tylko na autorefleksje epistemologiczna, ale takze na troske o podmiotowy
wymiar egzystencji jednostek zaangazowanych w procesy organizowania
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i zarzadzania. W kontekscie przeprowadzonej refleksji wydaje si¢ zasadne
twierdzenie, ze ograniczanie funkcjonalistycznej orientacji w badaniu kultury
organizacyjnej na rzecz podej$¢ niefunkcjonalistycznych to jedno z najwaz-
niejszych zadan, jakie stoja wspoiczes$nie przed naukami o zarzadzaniu.

Przypisy

1 Warto odnotowac, ze w zakresie rozwoju humanistycznego nurtu zarzadzania w Polsce
prym wioda badacze skupieni wok6l Wydziatu Zarzadzania i Komunikacji Spofeczne;j
Uniwersytetu Jagiellofiskiego oraz Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Warszaw-
skiego. Czasopismo ,,Problemy Zarzadzania” (UW) oraz ,Culture Management/
Zarzadzanie Kulturg” (UJ) stanowig swoiste humanistyczne wyspy na morzu pol-
skiego funkcjonalizmu.

2 Warto dodaé, ze podejscia Scheina i Hofstedego nadal cieszg si¢ sporg popularnoscia
w polskim dyskursie zarzadzania.
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