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Krytyczna wizja kultury organizacyjnej

tukasz Sutkowski

Przedstawiona w tym artykule analiza koncentruje si¢ na problemach pod-
noszonych przez reprezentantow nurtu krytycznego w zarzqdzaniu zasobami
ludzkimi, dotyczqcych instrumentalnej i opresyjnej roli kultury organizacyjnej.
Kultura organizacyjna byla przedmiotem kontrowersji od poczqtku powstania
samego pojecia. Zatem refleksja krytyczna nie jest oczywiscie wylgcznie pro-
wadzona na gruncie nurtu krytycznego zarzqdzania (Critical Management
Studies). Niemniej jednak przedstawiciele nurtu krytycznego proponujq najbar-
dziej radykalne oraz refleksyjne podejscie, ktore syntezuje szereg wqtkow poja-
wiajgcych sie we wczesniejszych krytykach.

1. Wstep

Perspektywa krytyczna w odniesieniu do kultury organizacyjnej moze by¢
rozpatrywana z dwoch punktéw widzenia. Po pierwsze, szeroko pojeta krytyka
teorii kultury organizacyjnej funkcjonuje w naukach spotecznych oraz w na-
ukach o zarzadzaniu juz od lat 70. XX wieku. Krytycznie o funkcjonalistycz-
nym, a wigc ich zdaniem instrumentalnym ujeciu kultury wypowiadajg si¢ od
kilku dziesigcioleci interpretatywiSci, tacy jak: L. Smircich, M.J. Hatch,
G. Morgan (Hatch i Schultz 1996). Z kolei funkcjonalisci sceptycznie oceniaja
osiagni¢cia paradygmatéw alternatywnych, wskazujac na ich lokalno$¢, brak
uogoOlnien oraz staboSci metodologiczne. Szczegélnie krytycznie traktowany
jest postmodernizm, do$¢ konsekwentnie okreslany jako proba antyteoretycz-
nego, niesystematycznego i niemetodologicznego ujecia problemu kultury
w zarzadzaniu, ktora wlasciwie porzuca ambicje poznawcze na rzecz dzialal-
nodci literackiej (eseistyka, glossowanie) (Olson 2002). Obecny jest rowniez
aspekt krytyki ze strony przedstawicieli innych dyscyplin naukowych zajmu-
jacych si¢ kultura, takich jak: antropologia kulturowa, socjologia, kulturo-
znawstwo, a nawet psychologia i lingwistyka (Smircich 1989).

Co do drugiego nurtu, to jest to wasko pojeta krytyka kultury organi-
zacyjnej oraz kultury w zarzadzaniu, a mianowicie paradygmat radykalnego
strukturalizmu (Critical Management Studies — CMS), ktéry wyodrebnit si¢
instytucjonalnie jako obszar badan dopiero na poczatku lat 90. ubiegtego
stulecia (Alvesson i Willmott 1992a). Perspektywa nurtu krytycznego wyrdz-
nia si¢ radykalizmem w kwestionowaniu zarOwno wartosci poznawczych,
jak i — nade wszystko — pragmatycznych i ideologicznych dotychczasowego
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dorobku badan nad kulturg w naukach o zarzadzaniu. Jest to nurt szybko
rozwijajacy si¢ i zyskujacy na znaczeniu, ktory zresztg wykorzystuje wiekszo$¢
watkow sceptycznych podnoszonych jeszcze przed instytucjonalizacja CMS
w ramach szeroko pojetej krytyki nurtu kulturowego zarzadzania. Wtasnie
ze wzgledu na instytucjonalne wykrystalizowanie si¢, rosngce znaczenie oraz
klarowne radykalne stanowisko przedstawicieli tego nurtu warto rozpatrzy¢
gtowne aspekty krytyki kultury.

2. Najwazniejsze obszary krytyki
kultury organizacyjnej

Kultura organizacyjna byla przedmiotem kontrowersji od poczatku
powstania samego pojecia. Zatem refleksja krytyczna nie jest oczywiScie
prowadzona wyltacznie na gruncie nurtu krytycznego zarzadzania (Critical
Management Studies). Niemnie]j jednak przedstawiciele nurtu krytycznego
proponuja najbardziej radykalne oraz refleksyjne podejscie, ktore syntezuje
szereg watkow pojawiajacych sie we wczesniejszych krytykach.

Przedstawiona tutaj analiza wykorzystuje problemy podnoszone przez

zaréwno reprezentantow CMS, jak i badaczy z innych nurtow. Najwazniej-
sze problemy kultury organizacyjnej podnoszone w ramach nurtu krytycz-
nego dotycza przede wszystkim:
kultury jako narz¢dzia dominacji i opresji,
kultury organizacyjnej jako hipostazy i ideologii,
kultury organizacyjnej jako watku pseudonaukowego i mody,
kultury jako psychicznego wigzienia.
CMS podejmuje bardzo wiele watkéw krytyki nurtu kulturowego w na-
ukach o zarzadzaniu. Obejmujg one aspekty krytyczne oraz propozycje
rozwigzan teoretycznych i metodologicznych. Krytyka dorobku nurtu kul-
turowego w zarzadzaniu jest przedstawiona przy wykorzystaniu koncepcji
zaczerpnigtych zaréwno z CMS, jak i z wczeSniejszych orientacji sceptycz-
nych w naukach spotecznych, takich jak: neomarksizm, poststrukturalizm,
szkofa frankfurcka, feminizm radykalny (Grey i Willmott 2005).

Cele CMS mozna przedstawi¢ metaforycznie, odwotujac si¢ do sfery
medycznej jako procesu uzdrowienia wspoiczesnych organizacji wedle sche-
matu: diagnoza, terapia wstrzasowa, proces rekonwalescencji. Diagnoza ma
polegaé na rozpoznaniu ciemnej strony kultury organizacyjnej, tzn. instru-
mentalnego i represyjnego traktowania jednostki dla realizacji interesow
grup sprawujacych wladze. Terapia wstrzagsowa ma polega¢ na rozpowszech-
nieniu tej krytyki prowadzacej do rewolucyjnej lub przynajmniej ewolucyj-
nej zmiany burzacej niesprawiedliwy porzadek i niszczacej lub przynajmniej
przebudowujacej eksploatatorska kultur¢ organizacji. Proces rekonwalescen-
cji za$ to wdrozenie nowego projektu kulturowego, ktdry poprzez zalozenia
podmiotowosci cztowieka w organizacji oraz sprawiedliwo$ci miatby zagwa-
rantowa¢ emancypacje grup defaworyzowanych.

8 Problemy Zarzadzania



Krytyczna wizja kultury organizacyjnej

3. Krytyczne ujecie kultury organizacyjnej
w CMS

Cele CMS w odniesieniu do kultury organizacyjnej mozna przedstawic¢

w postaci 10 zadan krytycznych oraz 9 zadan pragmatyczno-metodologicz-

nych. Podzial pomiedzy cele krytyczne i pragmatyczne jest w przypadku

CMS dos¢ arbitralny, poniewaz paradygmat ten postuluje Scisty zwigzek

epistemologii z pragmatyka, a wigc zintegrowanie poznania z dziala-

niem.
Wdrod celow krytycznych CMS wyodrebni¢ mozna:

— diagnoze opresyjnoSci kultury organizacyjnej,

— rozpoznanie i ujawnienie ideologicznej funkcji oraz tworzenia fatszywe;j
SwiadomoSci w obrebie procesow kulturowych wspolczesnej organi-
zacji,

— ujawnienie mechanizmow i skali ,,przemocy symbolicznej” w organiza-
cjach,

— opisanie instrumentalnych, manipulacyjnych i socjotechnicznych metod
»kulturyzmu” w organizacjach,

— przedstawienie wizji kulturowych mechanizméw kontrolnych, zblizajacych
organizacje do typu idealnego ,instytucji totalnych”,

— odkrycie ,,neokolonialnych” koncepcji i praktyk mi¢gdzynarodowych kor-
poracji kryjacych sie pod zastong zarzadzania miedzykulturowego i pro-
cesdw globalizacyjnych,

— przedstawienie mechanizméw ,kolonizacji umystow”, tworzenia ,,czto-
wieka jednowymiarowego” kontrolowanego przez kultur¢ konsumpcjo-
nizmu,

— analize catego dorobku zarzadzania jako projekcji kultury legitymizuja-
cej wladze i podtrzymujacej status quo,

— krytyke kultury ksztalcenia menedzerskiego, biznesowego i ekonomicz-
nego na Swiecie,

— odkrycie roli guru w procesie kamuflowania struktur wiadzy.

3.1. Opresyjnosé kultury organizacyjnej

Kultura organizacyjna, wedle przedstawicieli CMS, nie jest neutralna
aksjologicznie oraz stanowi odzwierciedlenie struktury wtadzy. Jest opre-
syjna, poniewaz realizuje interesy jednych grup kosztem innych. Defawo-
ryzuje ludzi podlegajacych wladzy i sankcjonuje niesprawiedliwy porzadek.
Badacze krytyczni generalnie zreszta zgadzaja si¢ z interpretatywistami,
przyjmujac, ze kultur¢ organizacyjna mozna rozumie¢ jako metafore rdze-
niowa, a wigc to, czym organizacja jest, a nie co posiada. Taka perspektywa
czyni problemy kulturowe fundamentalnymi dla funkcjonowania organiza-
cji we wszystkich jej wymiarach (Knights i Willmott 1987). Opresyjnos¢
kultury przeklada si¢ zatem wprost na represyjnoS¢ organizacji.
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3.2. Ideologicznos¢ i fatszywa Swiadomosé
procesOw kulturowych we wspofczesnej organizacji

Promujac indoktrynacje i manipulacje, kultura stanowi mechanizm spra-
wowania wladzy, ktory ma charakter systemowy. WtaSciciele i zarzadzajacy,
jak rowniez pracownicy wcale nie muszg uswiadamia¢ sobie niesprawiedli-
woscl 1 represyjnosci kultury dzisiejszych organizacji. Kultura opresyjna jest
zasymilowana, uznawana za naturalng, oczywistg, a wiec niemozliwg do
zmiany. Kultura staje si¢ ideologia, buduje ,falszywg Swiadomos$¢” racjo-
nalizujacg sprawujacym wiladze, ale rowniez podlegajacym wtadzy niespra-
wiedliwy porzadek jako jedyny mozliwy, ktorego alternatywg jest wylgcznie
chaos i destrukcja (Monin 2004: 191).

3.3. Przemoc symboliczna w organizacjach

Wspoiczesna kultura organizacyjna, menedzerska i konsumpcyjna stata
si¢ najwazniejszym narzedziem kontroli i sprawowania wladzy. Narzedziem
tym bardziej skutecznym i niebezpiecznym, ze zakamuflowanym i dziataja-
cym czesto implicite, raczej systemowo niz personalnie. Nie jest to naga
przemoc zwigzana z fizycznymi represjami, lecz subtelny mechanizm kontroli
i autokontroli spotecznej, ktore za P. Bourdieu (1987) mozna okresli¢ jako
»przemoc symboliczng”. Jezyk, systemy wartoSci i norm, struktury organi-
zacyjne, sieci komunikacyjne sa hierarchiczne i sprawuja kontrole nad umy-
stami w interesie wiascicieli kapitalu finansowego, politycznego, relacyjnego
czy szerzej kulturowego. Przemoc symboliczna poprzez kulture, ktora w mys§l
metafory rdzeniowej jest organizacja, przenikneta wszystkie aspekty orga-
nizowania (Smircich 1989: 57). Kultura staje si¢, postlugujac si¢ metaforg
foucaultowska, panopticonem kontrolujacym organizacje i wpajajacym
systemy autokontroli ich cztonkom (Lyon 2006).

3.4. Instrumentalne metody kulturyzmu w organizacjach

Wedle okreslenia H. Willmotta korporacje praktykuja ,,organizacyjny kul-
turyzm”, ktéry przejawia si¢ dazeniem do stworzenia monkultury zoriento-
wanej wylacznie na realizacje celow i interesow wiascicielsko-menedzerskich
(Willmott 1993). Oznacza to systematyczne wdrazanie praktyk integrujacych
organizacj¢ oraz promowanie konformizmu w dazeniu do stworzenia silnej,
a wigc homogenicznej kultury organizacyjnej (Alvesson 2002: 35). Organi-
zacyjny kulturyzm stanowi odbicie funkcjonalistycznego rozumienia kultury
jako zmiennej podlegajacej kontroli i jednocze$nie stanowiacej narzedzie kon-
troli. Wedle reprezentantow CMS funkcjonaliSci rozpropagowali koncepcje
kultury organizacyjnej, ktora mozna fatwo manipulowaé, dajac tym samym
sprawujacym wladze kolejne narzedzie opresji do reki. Do takich instru-
mentalnych koncepcji kultury zaliczajg si¢ np. badacze z nurtu CMS, ktorzy
krytykuja stosowanie instrumentalnych, manipulacyjnych i socjotechnicznych
metod zarzadzania kultura, ludZmi, znaczeniami, wskazujac na ich podstawy
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zwigzane z podtrzymywaniem status quo. Wskazuja jednocze$nie na wzrost
wyrafinowania metod sprawowania kontroli i wtadzy zwigzanych z realizacjg
interesOw sprawujacych wladze. Autonomia pracownika, nadawanie sensu
pracy organizacyjnej, motywowanie pozamaterialne, budowanie lojalnoSci
i tozsamoSci organizacyjnej moga stuzy¢ jako narzedzia zwigkszania zyskow.
Oznacza to, ze autonomia, lojalno$¢, identyfikacja nie sa autoteliczne, lecz
stanowia jedynie Srodki majace prowadzi¢ do wzrostu efektywnosci i zyskow-
noSci. Jest to wiec pozorne upodmiotowienie rozwijane przez koncepcje takie
jak: teoria Y, szkota stosunkéw miedzyludzkich, spoteczng odpowiedzialno$¢
biznesu, samokierowanie itd., ktore w rzeczywisto$ci maja charakter manipu-
lacyjny (por. Willmott 1993).

3.5. Organizacja i kultura organizacyjna
jako instytucja totalna

E. Goffman, tworzac koncepcj¢ instytucji totalnych, opisywat organiza-
cje znajdujace si¢ we wzglednej izolacji i tworzace wlasne, bardzo skuteczne
mechanizmy nadzoru, ktére prowadzily do zniszczenia indywidualnoSci
cztonkéw organizacji (Goffman 1975). W wyniku planowego, ale réwniez
spontanicznego rozwoju systemu kontroli w instytucjach, takich jak: szpitale,
jednostki penitencjarne, klasztory, powstawal iScie kafkowski, zbiurokraty-
zowany i odpodmiotowiony system, ktdrego priorytetem byly wylacznie cele
organizacji, kosztem jej cztonkow. Wizje takiego zdehumanizowanego zarza-
dzania przypominajacego instytucje totalng lub nawet systemy totalitarne,
z ich marzeniem o jednej, spojnej i prawdziwej kulturze i ideologii, przed-
stawiane sa czasami jako zagrozenia wspoiczesnych organizacji (Sutkowski
2003: 125-130). Dotycza one calej organizacji, ktora tworzy wyrafinowane
systemy nadzoru biurokratycznego, coraz czeSciej wykorzystujace nowo-
czesne technologie inwigilacji i permanentnej kontroli (Lyon 2003; OECD
2004). Systemu autokontroli i autocenzury, ktére maja charakter kulturowy
1 przyczyniaja si¢ do homogenizacji kultury, budowania silnej tozsamosci
organizacyjnej, ale jednocze$nie ttumienia nonkonformizmu, indywidualno-
$ci, a moze nawet twdrczosci (Brewis i Gavin 2009: 234-235). Odzwiercied-
leniem zdehumanizowanej organizacji przypominajacej instytucje totalng
stajg si¢ poszczegdlne obszary organizacji, np. system zarzadzania zasobami
ludzkimi (Brief 2000). Funkcja personalna zorientowana na maksymalizacj¢
eksploatacji ludzi, a co zatem idzie eksploatacji i indoktrynacji to, wedle
przedstawicieli CMS, przyczyna rozrostu subdyscypliny i praktyki zarzadza-
nia zasobami ludzkimi (Boxall, Purcell i Wright 2007).

Mechanizmy instytucji totalnych, ktérych przejawy znajdziemy we wspot-
czesnych organizacjach, znajdziemy rOwniez na poziomie subkultur organi-
zacyjnych. Stynny eksperyment P. Zimbardo, w czasie ktorego studenci zostali
podzieleni na grupy ,,wieZniow” i ,straznikdw”, pokazuje jak fragmentacja
kultury i tworzenie si¢ subkultur katalizuje przemoc w organizacji, mogaca
przybiera¢ formy symboliczne, jak réwniez fizyczne (Zimbardo, Maslach
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i Haney 2000). Podlozem instytucji totalnych jest rowniez ludzka psychika
i mechanizmy autorytetu tkwigce w kulturze. W innym, chyba najstynniej-
szym eksperymencie psychologii spolecznej, S. Milgram (1974) pokazal, jak
presja autorytetu moze prowadzi¢ do tworzenia struktur spolecznych sto-
sujacych przemoc. Presja autorytetu kazdego rodzaju jest w stanie na wigk-
szoSci ludzi wymusié¢ stosowanie przemocy wobec innych.

3.6. Neokolonializm zarzgdzania miedzykulturowego

i globalizacji

Przedstawiciele CMS nawigzuja do krytyki neoimperializmu, obecnej
w dyskursie zarzadzania oraz innych nauk humanistycznych i spolecznych
od kilku dziesigcioleci. N. Chomsky publikuje i prowadzi kampanie spoteczne
na rzecz zbudowania SwiadomoS$ci koniecznoSci zmiany neoimperialnej
orientacji amerykanskiej kultury i procesu ,.kolonizacji” wykorzystujacego
mechanizmy globalizacyjne (Chomsky 2010). Wedle pogladéw Chomsky’ego
korporacje miedzynarodowe, §wiatowe instytucje finansowe i rzady najbo-
gatszych panstw tworza eksploatatorski porzadek i podtrzymujg status quo
we wlasnym interesie (Chomsky 2006). Przejawia si¢ to swoboda przeplywu
kapitatu, hegemonig sektora finansowo-bankowego w gospodarce, ktory jest
chroniony politycznie. Dla realizacji interesdw ekonomicznych rzady wielu
panstw gotowe sg do podejmowania akcji militarnych. Kultura pelni jednak
wazng role w tym neoimperialnym systemie, poniewaz racjonalizuje, kamu-
fluje i gloryfikuje dziatania korporacji i menedzeréw. Kultura menedzerska,
zarzadzanie mi¢dzykulturowe to, wedle badaczy krytycznych, swoiste przy-
krywki dla neoimperializmu i eksploatacji, a z drugiej strony instrumenta-
listycznie rozumiane narzedzia i techniki uzyskiwania wysoce wydajnej pracy
w Srodowisku miedzynarodowym. Zatem teoria zarzadzania w warunkach
globalizacji rozwijana jest przede wszystkim jako racjonalizacja interesow
sprawujacych wtadze. IntelektualiSci, badacze, Srodowisko akademickie
i sektor konsultingowy, entuzjazmujacy si¢ procesami globalizacyjnymi, moga
mie¢ z jednej strony interes wiasny w gloryfikowaniu tego nurtu, z drugiej
za$ strony petnig role leninowskich ,,pozytecznych idiotow” ,,zaczadzonych”
ideg Swiatowej jednoSci.

3.7. Kolonizacja umystu cztowieka jednowymiarowego
kontrolowanego przez kulture konsumpcjonizmu

Kultura konsumpcjonizmu kanalizuje nature ludzka zgodnie z intere-
sami sprawujacych wiadze. To nie przypadek, lecz przypadio$¢ systemowa,
ze kultura czgsto staje si¢ narzedziem sprawowania wladzy, jak rOwniez
jej utraty. Projekcja wspoliczesnej wladzy, rozproszonej pomiedzy: korpo-
racje, menedzerdéw wiascicieli z jednej strony, a rzady i politykéw oraz
media z drugiej strony, jest wlasnie postmodernistyczna kultura wspotczes-
nego konsumpcjonizmu. Janusowe oblicze wiadzy znajduje odzwierciedle-
nie w kulturze pozornie indywidualistycznej. W rzeczywistoSci, wedle stow
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S. Deetza (1992), zyjemy w §wiecie ,.zycia codziennego skolonizowanego
przez koncerny”, ktére poprzez mechanizmy kulturowej komunikacji spo-
tecznej i medialnej ksztattuja nasze potrzeby konsumpcyjne. N. Klein opisuje
praktyke sztucznego rozdymania potrzeb konsumentéw poprzez stosowanie
wyrafinowanych narzedzi psychomanipulacji i socjotechnik w marketingu.
Ludzie stajg si¢ niewolnikami marek, ktore poprzez skuteczng reklame, PR
1 branding staja si¢ dla nich podstawowym Zrodiem identyfikacji, satysfakcji
i poczucia wartosci (Klein 2004). Zatem paradoksalnie, chociaz ludzie zyja
na nieporéwnywalnie wyzszym poziomie niz jeszcze kilkadziesiat lat temu,
cho¢ postep techniczny niestychanie podwyzsza komfort zycia, to jednak nie
zmienia to struktury spotecznej i kondycji ludzkiej. Caly czas §wiat dzieli
sie na uprzywilejowanych, a wigc dzierzacych wtadze, i podporzadkowanych,
podlegajacych wtadzy, czyli defaworyzowanych. Dla utrzymania porzadku
spotecznego i skuteczniejszej eksploatacji mechanizm systemowy w postaci
kultury, mass mediow, ksztalcenia programuje umysty ludzi, wskazujac na
naturalno$¢ i nieuchronno$¢ istniejacego porzadku. W ten sposob kultura
implicite wytwarza modelowego, zuniformizowanego konsumenta postmo-
dernistycznego, ktérego swoboda wybordéw rynkowych czesto sprowadza do
roli ,,cztowieka jednowymiarowego” i zewnatrzsterownego (Marcuse 1991).
Wyb6r konsumpcyjny w warunkach nadawania tozsamoSci przez identy-
fikacje z markami oraz w sytuacji dezorientujacego nadmiaru alternatyw
informacji i tak jest zgodny z interesem grup dominujgcych.

3.8. Dorobek nauk o zarzadzaniu

jako projekcji kultury legitymizujacej wtadze

Nici wtadzy splotly si¢ nieroztacznie z koncepcjg kultury w naukach
o zarzadzaniu. Wynika to, wedle reprezentantéw CMS, z instrumentalnego
charakteru samej dyscypliny naukowej i jej praktyki stworzonych przede
wszystkim dla skuteczniejszej eksploatacji innych ludzi. Znajduje to odzwier-
ciedlenie w wigkszoSci koncepcji stworzonych w zarzadzaniu. Zarzadzanie
zasobami ludzkimi, postugujac si¢ zdehumanizowanym je¢zykiem ,,zasobu”,
»kapitatu ludzkiego”, ,,personelu” lub ,kadry”, indoktrynuje w duchu legi-
tymizacji wladzy. Kultura marketingowa tworzy utudy wyboru, kanalizujac
grupy defaworyzowane w waskich §ciezkach konsumpcjonizmu (Brownlie
iin. 1999). Rachunkowos¢ i zarzadzanie finansami sg catkowicie odpodmio-
towione i traktujg cztowieka jako przeptyw pieniadza (Tinker 1985). Zarza-
dzanie strategiczne racjonalizuje zysk i rozw0j organizacji kosztem ludzi.

3.9. Krytyczna edukacja menedzerska

Krytyczna edukacja menedzerska (Critical Management Education), sta-
nowigca nurt CMS, z jednej strony rozwija krytyke zdehumanizowanego
i opartego na instrumentalnym rozumie ksztalcenia menedzerskiego, a z dru-
giej proponuje przetom w postaci pogiebienia refleksyjnosci oraz rozwoju
metod zaangazowanych i traktujacych ludzi w organizacjach podmiotowo
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(por. Zawadzki 2010). CMS krytykuje ideologiczno$¢ kultury menedzerskiej,
przejawiajacy si¢ ksztalceniem menedzerskim, bedacym rodzajem socjali-
zacji wtornej, opartej na racjonalnoSci instrumentalnej. System ksztafcenia
podtrzymuje relacje wtadzy, poniewaz SciSle wiaze teori¢ z praktyka. Absol-
wenci studiéw biznesowych, ekonomicznych, MBA ksztattowani sa w duchu
etyki biznesu, a nie etyki ogdlnoludzkiej, a wigc koncentruja si¢ oni na
skutecznosci dzialania, ekonomicznoSci, lojalnoSci wobec wiascicieli i mene-
dzeréw (Contu 2009; Czarniawska i Gagliardi 2006). Etos menedzerski jest
wiegc racjonalizacjg braku skruputéw moralnych. Po takiej edukacji pracow-
nicy traktowania sg jak zasob, Srodek prowadzacy do realizacji celéw eko-
nomicznych i rynkowych. Edukacja menedzerska opiera si¢ zatem na indok-
trynacji oraz przekazywaniu wiedzy technokratycznej, stuzacej czesto
instrumentalizacji ludzi w organizacjach (Perriton i Reynolds 2004). Ksztal-
cenie i socjalizacja menedzerow stuzy rowniez reprodukcji, a wiec przeka-
zywaniu wladzy wybranym. Postugujac si¢ nomenklaturg P. Bourdieu, ksztai-
cenie menedzerskie tworzy habitus sprzyjajacy reprodukcji struktur wtadzy,
co stanowi przejaw przemocy symbolicznej (Bourdieu i Passeron 1970).
Mozna powiedzieé, ze ideologia, ale réwniez etos i zawdd menedzerski
(habitus) sa dziedziczone lub wpajane w trakcie edukacji. System szkot
wyzszych, wedle badan P. Bourdieu i J.C. Passerona, premiuje studentow
dysponujacych kapitalem kulturowym, a wigc wywodzacych sie z klas posia-
dajacych. Podobne wyniki przynosza wczesniejsze badania B. Bernsteina
(1974; 1975). System ksztalcenia jednocze$nie skutecznie selekcjonuje non-
konformistow, ktorzy nie chca akceptowac etosu i kultury menedzerskie;.

3.10. Guru w strukturach wtadzy

Kultura menedzerska opiera si¢ na autorytetach, ktore sa wytwarzane
spolecznie i stanowig odzwierciedlenie struktur wtadzy. Cz¢$¢ najbardziej
popularnych i wptywowych przedstawicieli zarzadzania zajmuje pozycje guru,
zamiast refleksyjnych i krytycznych badaczy. Guru sg zatem bohaterami
i najwazniejszymi popularyzatorami opresyjnej kultury i ideologii menedzer-
skiej. Guru produkujacy najbardziej rozpowszechnione poradniki oraz pro-
ste 1 praktyczne koncepcje zarzadzania koncentruja si¢ na jednoznacznej,
zarazliwej idei, polaczonej ze skutecznym marketingiem. Guru sa czytani,
poniewaz ich koncepcje uwodza, a wigc:

— nie wymagaja glebszej refleksji,

— sa proste do zrozumienia i zapami¢tania,

— maja element szokujacej nowosci,

— sg wykfadane prostym, nieakademickim jezykiem.

Whbrew pozorom guru nie sg jednak rebeliantami burzacymi zastane struk-
tury wladzy, wrecz przeciwnie — oni je podtrzymuja. Petnig role ,,przemystu
kulturalnego” w zarzadzaniu, a wigc mechanizmu opisanego jeszcze przez
szkote frankfurcka. Tworza zainteresowanie medialne koncepcjami i struk-
turami zarzadzania, sankcjonujac oczywistos$¢ i naturalno$¢ tego porzadku.
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Zaprzataja umysly swoistymi memami zarazliwych koncepcji, jednocze$nie
odsuwajac refleksje o sprawach podstawowych dla organizacji, takich jak
wladza i sprawiedliwo$¢. Guru Swiadomie lub nieSwiadomie probuja wiec
programowa¢ umysly menedzerdéw zgodnie z interesami sprawujacych wila-
dze (Micklethwait i Wooldridge 2000: 9). Przemyst kulturalny guru jest
wspierany przez masowe dzialania reklamowe, PR i marketing naukowy,
ktore prowadza do zbudowania pozycji idoli dla menedzeréw. Guru sg trak-
towani w sposob szczegOlny w zarzadzaniu, poniewaz ich publikacje maja
charakter popularny i nie spelniajg rygoréw naukowych, a wigc stosunkowo
rzadko sg przedmiotem rzetelnej krytyki ze strony Srodowiska naukowego
(Chiapello i Fairclough 2008: 403). Warto réwniez zaznaczy¢, ze poniewaz
zwigzki z praktyka, sektorem doradczym sa immanentng cechg zarzadzania
rozumianego jako praktyczna dyscyplina naukowa, to pisanie dla prakty-
kow i menedzerdw jest wartoScig samg w sobie. Cze$¢ guru zarzadzania
z przesztosci, takich jak np. P. Drucker, P. Kotler czy I. Ansoff, stworzyta
rOwniez warto$ciowy dorobek naukowy, niekiedy stanowiacy podwaliny dla
catych subdyscyplin zarzadzania.

4. Emancypacyjne cele krytyki kulturowej przez CMS

Krytyka jest podstawa nurtu CMS, jednak jej cele sa glebsze, poniewaz
maja prowadzi¢ do zmiany. Diagnoza wiedzie zatem ku terapii, ktora wigze
sie z zastosowaniem humanistycznych metod zarzadzania. Mozna to przed-
stawi¢ w postaci 9 celéw pragmatyczno-metodologicznych nurtu kulturowego
CMS:

— stworzenie kultur organizacyjnych opartych na rzeczywistej demokracji
wewnatrzorganizacyjnej;

— usunigcie z kultury organizacyjnej wszelkich przejawOw przemocy poprzez:
odrzucenie falszywej SwiadomoSci, refleksyjnos$¢, tworzenie znaczen
(managing sensemaking), humanizacj¢ i wrazliwos¢ moralng i etyczna;

— poprawe pozycji spotecznej grup defaworyzowanych poprzez zastosowa-
nie metod emancypacyjnych, takich jak: empowerment, parytety, popraw-
nos¢ polityczna (political correctness);

— wdrozenie kultury emancypacyjnej zaréwno na poziomie relacji pomie-
dzy organizacjami, wewnatrz organizacji, jak i pomigdzy pracowni-
kami;

— odrzucenie paradygmatu funkcjonalistycznego (neopozytywistyczno-funk-
cjonalistyczno-systemowego) oraz rozumu instrumentalnego w interpre-
tacjach kulturowych;

— rozwinigcie jakoSciowych, interpretatywnych i zaangazowanych metod
badan kultur organizacyjnych;

— transformacj¢ profesjocentryzmu i technokratyzmu Srodowiska akade-
mickiego i praktykOw zarzadzania w krytyczny pluralizm metodolo-
giczny;
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— stworzenie refleksyjnej i krytycznej kultury organizacyjnej, ktora bedzie
kierunkowala rozwdj organizacji, spoteczefistwa i ludzi w stron¢ wzrostu
humanizacji;

— rozwinigcie projektow humanistycznego zarzadzania poprzez radykali-
zacje metod.

4.1. Demokratyzacja organizaciji

Krytyczny oglad kultur organizacyjnych prowadzi do wniosku, ze poprzez
przemoc symboliczng stanowig one kluczowy mechanizm podtrzymywania
i reprodukcji nierownosci. W istocie, wedle H. Willmotta, sam dyskurs kul-
tury organizacyjnej w zarzadzaniu opiera si¢ na instrumentalnym podej$ciu
do pracownikéw. T. Peters i R. Waterman oraz ich kontynuatorzy (Peters
i Waterman 1982) sa czesto ideologami ,.korporacyjnego kulturyzmu”, ktory
pozornie promuje autonomi¢ pracownika i zarzadzanie demokratyczne,
jednak w praktyce jest metoda manipulacji majacg indoktrynowac pracow-
nika, zaangazowa¢ w prace na rzecz organizacji i uzyskaé postuszenstwo
i prace (Willmott 2003). Zmiana na lepsze, wediug przedstawicieli CMS,
powinna oznacza¢ znaczacy wzrost demokracji wewnatrz organizacji nakie-
rowanej na rzeczywista, a nie instrumentalng autonomi¢ pracownika. Przede
wszystkim powinny zosta¢ wdrozone metody radykalnego zwigkszenia udziatu
pracownikdw i podwtadnych w kluczowych decyzjach organizacyjnych. Zatem
koncepcje partycypacji pracowniczej, demokracji wewnatrzorganizacyjnej,
zespolow samokierujacych, obecne w literaturze zarzadzania jeszcze przed
instytucjonalizacjag CMS, sg zradykalizowane, poniewaz nie majg by¢ Srod-
kami prowadzacymi do wyzszej efektywnoSci.

4.2. Odrzucenie przemocy przez refleksyjnosé kultury

Kultura przemocy symbolicznej (mobbingu, bullyingu), a czasem nawet
fizycznej (molestowania) powinna by¢ uzdrowiona przez pogliebienie reflek-
syjnosci i krytyczny oglad oparty na orientacji humanistycznej i wrazliwosci
moralnej. Po odrzuceniu zatozefni ekonomicznosci dziatania jako rdzenia nauk
o zarzadzaniu konieczne jest poszukiwanie nowego fadu organizacyjnego,
w ktorym jednym z najwazniejszych zatozen bedzie wzrost rownoSci. Jedna
z wazniejszych metod, ktdére mozna zastosowaé, jest zarzadzanie znacze-
niami, prowadzace z jednej strony do odkrycia dominujacych dyskursow, ale
z drugiej umozliwiajace promocj¢ alternatyw (Alvesson i Willmott 1996).

4.3. Metody emancypujgce grupy zmarginalizowane
w organizacjach

Wsp6lnym elementem CMS i marksizmu jest radykalna krytyka zastanego
porzadku spofecznego i organizacyjnego. Przedstawiciele nurtu krytycznego
proponuja zmiany, ktére mialyby doprowadzi¢ do zmiany pozycji grup defawo-
ryzowanych. Dazenie do radykalnej zmiany pozycji grup zmarginalizowanych
jest zreszta elementem Iaczacym CMS z nurtem feministycznym (Potterfield
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1999). Jedna z najwazniejszych metod majacych prowadzi¢ do emancypa-
cji grup defaworyzowanych miatby by¢ empowerment, ktory pozwala na
uswiadomienie i oddanie wiadzy w r¢ce grup poddanych opresji (Sutkowski
2007b). Stowo ,,empowerment” trudno przettumaczy¢ na jezyk polski, ponie-
waz znane w zarzadzaniu ,delegowanie wtadzy i odpowiedzialnoSci” tkwi
w paradygmacie funkcjonalistycznym, a ,,upowaznianie” czy ,,przekazywanie
wladzy” jest zbyt waskie, gdyz nie zwraca uwagi na aspekt zmiany Swiado-
moSci. Proponuje¢ zatem pozostaé przy terminologii anglojezycznej. Termin
ten oznacza wspieranie prowadzace do przekazania petnej odpowiedzialnosci
i wladzy, a wigc prowadzi do uswiadomienia i upodmiotowienia przedstawi-
ciela grupy zmarginalizowanej. W praktyce empowerment wykorzystywany
jest zarowno w projektach nurtu krytycznego, jak tez coraz cze¢Sciej poja-
wia si¢ w pracach zorientowanych na inne paradygmaty (Sutkowski 2007a).

Parytety oznaczaja wymuszanie udziatu przedstawicieli grupy defawory-
zowanej w strukturach zarzadzania organizacjami na mocy norm prawnych
lub regulacji normatywnych organizacji. Najczesciej stosowanym rozwigza-
niem w zarzadzaniu sa minimalne progi udziatu pracownikéw z defawory-
zowanych grup etnicznych lub kobiet w zarzadach organizacji. Rozwigzanie
to jest coraz czeSciej stosowane w krajach skandynawskich oraz w USA,
cho¢ jest przedmiotem wielu kontrowersji, poniewaz de facto defaworyzuje
jednostki nalezace do grupy niezmarginalizowanej (np. m¢zczyzn).

Badacze krytyczni, wykorzystujac koncepcje przetomu jezykowego, post-
modernizmu i tekstualizmu sa zorientowani na konstruktywizm spofeczny,
a wiec dostrzegaja, ze jezyk jest fundamentalnym narzedziem tworzenia
rzeczywistoSci. Jest to kulturalizm, czynigcy wilasnie jezyk najwazniejszym
narze¢dziem ksztaltowania $wiata organizacji i wspolnot ludzkich. Zmiana
rzeczywisto$ci nie jest mozliwa bez zmiany jezyka, a zatem chec radykalnej
przebudowy wymusza zakotwiczenie w kulturze i jezyku. Metoda zmiany
zastanego porzadku jest zatem political correctness, co jest ttumaczone na
jezyk polski dostownie jako ,,poprawnos¢ polityczna”. Oznacza ona dazenie
do eliminacji z jezyka, przede wszystkim w dyskursie publicznym, okreSlen
pejoratywnych, mogacych dyskryminowaé lub negatywnie stygmatyzowaé
okreSlone grupy spoteczne, a szczegolnie mniejszosci i grupy defaworyzowane.

Zjawisko political correctness rozpowszechnito si¢ w USA, lecz jest przed-
miotem wielu kontrowersji wyplywajacych z argumentacji zwigzanej z ogra-
niczaniem wolnoSci sfowa (Ravitch 2003). W zarzadzaniu, tam gdzie mamy
do czynienia z dyskursem publicznym, coraz czgsciej rozpowszechniaja si¢
normy poprawnosci politycznej, cho¢ rzadko jest uzywane to okreSlenie.
Dla wigkszoSci przedstawicieli CMS zjawisko political corectness jest pozy-
tywng tendencja, cho¢ napotyka na duzy op6r struktur wtadzy, i powinno
zostaé zradykalizowane. Nie brakuje rOwniez krytykow zwracajacych uwage
na negatywne aspekty, zwigzane chociazby z ograniczaniem ekspresji, swo-
body komunikacyjnej, a nawet z destrukcja projektu kulturowego organi-
zowania (Schwartz 2010).
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4.4. Rozpowszechnienie kultury emancypacyjnej

Kultura, a wigc rowniez kultura organizacyjna, moze by¢ postrzegana
jako metoda emancypacji (Alvesson i Willmott 1992b). Oznacza to jednak
istotng zmiang dominujacej perspektywy epistemologicznej, metodologiczne;j
i prakseologicznej w naukach o zarzadzaniu. W sferze poznawczej wigze
si¢ to z odrzuceniem neutralnodci aksjologicznej badacza i przejscie na
stanowisko konstruktywizmu spotecznego, co rodzi skutki metodologiczne.
Natomiast w znaczeniu prakseologicznym jest to wbudowanie w projekt
kulturowy zarzadzania rdzeniowych wartosci, na ktore bedzie orientowata
sie kultura organizacyjna, a mianowicie: podmiotowosci cztowieka, rowno-
Sci, tolerancji dla r6znorodno$ci. Badacze CMS przyjmuja, by¢ moze uto-
pijnie, ze mozliwa jest taka reorientacja od dominujacej wspotczesnie kul-
tury ekonomicznosci i skuteczno$ci, a w podtekscie wiadzy, w kierunku
humanizacji. Transformacja, a raczej transgresja kulturowa miataby si¢ doko-
na¢ na wielu poziomach, obejmujac rozne kregi kulturowe (kulturg spote-
czenstwa, kultur¢ masowa, kultury organizacyjne), ale rowniez relacje pomig-
dzy ludZmi. W transgresji kulturowej mielibySmy zatem do czynienia ze
zmianami: makrokulturowymi (cato$¢ spoleczenstwa, kultura masowa),
mezokulturowymi (kultury organizacyjne) oraz mikrokulturowymi (mikro-
emancypacja w relacjach miedzy ludZmi).

4.5. Antyfunkcjonalizm

Epistemologia kultury organizacyjnej to jeden z kluczowych problemdw
CMS. Uznanie centralnej roli kultury w procesie organizowania skutkuje
w nurcie CMS krytyka gtownego nurtu, a wigc paradygmatu neopozytywi-
zmu i funkcjonalizmu proceséw kulturowych oraz zarzadzania nimi (Hopfl
1992; Kunda 1992; Willmott 1993; Willmott 1995; Chan 2001; Alvesson
2002). Najbardziej radykalny nurt krytyki postuluje odrzucenie catego pro-
jektu nauk o zarzadzaniu, podczas gdy jego umiarkowana wersja to rodzaj
naprawy zwigzanej z odrzuceniem rozumu instrumentalnego i prymatu eko-
nomiczno$ci w dziataniach ludzi (Parker 2002).

Przedstawiciele CMS bardzo krytycznie odnosza si¢ do dorobku badan
nad kulturg w naukach spotecznych. Badania gléwnego nurtu dotyczace
kultury organizacyjnej prowadzone w latach 70. i pierwszej potowie lat 80.
XX wieku zostaly uznane za ,korporacyjny kulturyzm”, a wiec dazenie do
instrumentalizacji kultury w roli narz¢dzia skutecznego zarzadzania. Pomi-
jajac problem ze skutecznoSciag owego zarzadzania kulturg organizacyjna,
ktore jest zastrzezeniem podnoszonym przez wielu autoréw, kluczowa kwe-
sti¢ stanowi watpliwy etycznie charakter tego projektu (Willmott 2003).

Reprezentantom CMS znacznie blizej jest do zalozen poznawczych inter-
akcjonizmu symbolicznego oraz postmodernizmu niz do nurtu funkcjona-
listycznego. Paradygamty alternatywne krytykuja zasobowe, deterministyczne
i instrumentalistyczne ujecie kultury organizacyjnej, ktére jest zakorzenione
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w paradygmacie neopozytywistyczno-funkcjonalistyczno-systemowym.
W CMS, podobnie jak w innych paradygmatach alternatywnych, akcepto-
wana jest wizja kultury jako pola konfliktu, fragmentacji i tworzenia si¢
subkultur. Podobne jest spojrzenie na plynno$¢ tozsamosci indywidualnych
i zbiorowych. Kultura organizacyjna postrzegana jest indeterministycznie
i sceptycznie oceniana jest mozliwos$¢ zarzadzania czy tez sterowania kulturg
(Alvesson 2002).

Sa jednak istotne roznice pomigdzy krytycznym a interpretatywnym
i postmodernistycznym rozumieniem Kkultury organizacyjnej. Przede wszyst-
kim nurt krytyczny, w przeciwiefistwie do postmodernizmu i interpretaty-
wizmu, opiera si¢ na realizmie ontologicznym z umiarkowang wersjg kon-
struktywizmu spotecznego (Duberley i Johnson 2003). Zatem rzeczywistoSc,
rowniez spoleczna, wedle przedstawicieli CMS istnieje obiektywnie lub przy-
najmniej intersubiektywnie. Przedstawiciele CMS uwazaja, ze kultura jest
sprzezona z nieréwnoscia i wtadza oraz ze mozliwa jest zmiana tego stanu.
Proponowane jest zatem rozwinigcie projektu kultury emancypacyjnej, ktora
beda cechowaly: egalitaryzm, inkluzywno$¢ i orientacja na wartoSci huma-
nistyczne w miejsce ekonomicznych.

4.6. Metodyka badan krytycznych kultury

Wieloznaczno$¢ i wielowymiarowoS¢ kultury skutkuja akceptacja przez
przedstawicieli CMS stanowiska pluralizmu metodologicznego. Jednak dos¢
wyrazna jest preferencja dla metod jakos$ciowych, wyrastajacych z nurtéw
humanistycznych, takich jak: hermeneutyka, fenomenologia, i wykorzysty-
wanych réwniez przez badaczy identyfikowanych ze: szkota frankfurcka,
feminizmem radykalnym, interpretatywizmem oraz postmodernizmem
(Alvesson i Deetz 2000).

Najwazniejszym wyroznikiem metodologii CMS, a zwlaszcza badan kul-
turowych, jest postulat zaangazowania badacza w zmiang rzeczywistoSci
spolecznej. Oznacza to odrzucenie neutralnosci aksjologicznej i wymaga,
by proces badania stat si¢ procesem zmieniania kultury. Zatem przeprowa-
dzony tutaj podzial pomig¢dzy krytyczne i pragmatyczne cele CMS, jest
z punktu widzenia tej perspektywy sztuczny, poniewaz wszystkie cele muszg
by¢ z zatozenia i krytyczne i pragmatyczne. Poznanie powinno prowadzié
do emancypacyjnej zmiany.

Pragmatyzm metodologiczny dopuszcza mozliwo$¢ stosowania wielu
metod, cho¢ muszg by¢ one podporzadkowane celowi emancypacyjnemu
(Duberley i Johnson 2003: 133). Pluralizm metodologiczny pozwala przed-
stawicielom CMS sigga¢ do arsenalu metod wypracowanych przez rézne
paradygmaty. Czesto wykorzystywane sa metody interpretatywne, takie jak:
studia kulturowe, analizy porownawcze, analizy dyskursu, metody antropo-
logii organizacji, wywiady poglebione, obserwacja uczestniczaca, metody
dramaturgiczne i narracyjne. Z postmodernizmu zostato zaczerpnigtych kilka
koncepcji metodologicznych przewijajacych si¢ w CMS, takich jak: dekon-
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strukcja, denaturalizacja, metody tekstualne i metaforyczne. Badacze kry-
tyczni mogliby réwniez siega¢ do metod wyrastajacych z paradygmatu funk-
cjonalistycznego, takich jak: analizy statystyczne czy standaryzowane metody
ankietowe, cho¢ tutaj ograniczeniem jest postulat neutralnosci aksjologicz-
nej lezacy u podstaw metodyki badafh. Wydaje si¢ roOwniez, ze wsréd metod
socjologii znajduje si¢ wiele narzedzi uzytecznych z punktu widzenia kry-
tycznych badaczy kultury, jak chociazby: socjologia interwencji A. Touraine’a,
teoria ugruntowana A. Straussa, metody socjologii fenomenologiczne;j.
W metodach kulturowych stosowanych w zarzadzaniu przedmiotem krytyki
jest korporacyjny kulturyzm i orientacja na racjonalno$¢ instrumentalna.
Wséréd metod dedukceyjnych CMS koncentruje si¢ na analizach filozoficznych,
socjologicznych i antropologicznych.

4.7. Krytyczny pluralizm metodologiczy

N. Harding zauwaza, ze twlrcy i propagatorzy zarzadzania zbudowali
ogromny system spolecznej legitymizacji wiadzy, ktory obejmuje: szkoty
biznesu, rynek wydawnictw biznesowych, srodowisko akademickie i lobby
skupione wokot zarzadzania. Za pomocya tej machiny przemocy symbolicz-
nej wdrukowywane sa w dyskurs spoleczny pozornie niepodwazalne zalo-
Zenia i treSci podtrzymujace reprodukcje i legitymizujace wiadze, takie jak
to, ze zarzadzanie powstrzymuje $wiat przed chaosem i daje obiektywng
prawde o rzeczywistoSci oraz ze jest sztuka pozwalajaca na sprawowanie
wladzy nad innymi ludZmi (Harding 2003: 14).

Pod wptywem krytyki CMS radykalnej zmianie powinna ulec réwniez
postawa badaczy i doradcéw organizacyjnych. Obecnie skupieni sg oni na
budowaniu wiasnej pozycji przez profesjocentryzm. Przede wszystkim legi-
tymizuja tym samym niesprawiedliwy porzadek, przydajac ideologii mene-
dzerskiej autorytetu nauki. Poza tym, odwolujac si¢ do autorytetu nauki
irelacji ze sprawujacym wladze, czerpiag — wedle badaczy CMS — nieuza-
sadnione korzysci.

4.8. Krytyczna kultura organizacyjna

Refleksyjna i krytyczna kultura oznacza, ze projekt transgresji kultury
organizacyjnej w kierunku emancypacji jest permanentny. Wymaga krytycyzmu
nie tylko na etapie diagnozy status quo, ale takze w czasie procesu przepro-
wadzania zmian. Stanowi rodzaj zobowiazania, ze kultura i jej wartoSci nie
beda tylko celebrowane i podtrzymywane, ale ze beda tez stale poddawane
refleksji i krytycznemu ogladowi z punktu widzenia realizacji celow emancy-
pacyjnych (por. Smircich 1989: 59). Troska o autonomi¢ cztowieka i huma-
nizacje organizacji powinny by¢ na trwate wbudowane w projekt nauk o za-
rzadzaniu, co pozwoliloby stopniowo wdraza¢ cele emancypacyjne. Aby ten
projekt odnidst sukces, niezbedne jest zbudowanie $wiadomosci czlonkow
organizacji, ale rowniez badaczy, oraz wyksztalcenie odpowiedniej wrazliwo-
Sci i refleksyjnoSci. CMS ma ambicje realizacji tego zadania.
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4.9. Rozwiniecie projektow humanistycznego zarzadzania

poprzez radykalizacje metod

Szansg na rozw(j nurtu krytycznego, a jednocze$nie humanizujgcego
zarzadzanie s pewne watki juz obecne w dyskursie teoretycznym i w prak-
tyce, takie jak: spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, upodmiotowienie
w procesach kierowania (zespoly samokierujace, substytuty kierownictwa),
marketing spoteczny i partnerski, spoteczne formy wtascicielskie, heterar-
chie, struktury sieciowe i kooperencja. Wszystkie te koncepcje zmierzaja do
wigkszej autonomii, swobody decyzyjnej lub réwnoSci pracownikéw badz
konsumentéw. Jednak, jak zauwaza H. Willmott, w przypadku kultury orga-
nizacyjnej, owo dazenie do wzrostu autonomii pracownika jest paradoksalnie
opresyjne (Willmott 2003: 77-81). Jest to rodzaj innowacji majacej na celu
lepsze sprawowanie kontroli nad umystami i sercami ludzi wiasnie poprzez
kulture oraz wartoSci. W tym znaczeniu jest to podejScie opresyjne i mani-
pulacyjne. Wydaje si¢, ze wickszos$¢ koncepcji zarzadzania nie spelnia kryte-
rium emancypacyjnego, poniewaz z zalozenia dazy do wickszej efektywnosci,
a nie wigkszej autonomii cztowieka. Krytyczny oglad praktyki teorii spotecz-
nej odpowiedzialno$ci biznesu wskazuje, ze jest to czgsto zastona dymna
lub budowanie wizerunku dla osiagania wigkszych zyskow. Zastona dymna
ma ukry¢ negatywne aspekty organizacji, cz¢sto przedstawiajac wizerunek
drastycznie odmienny od rzeczywistoSci. Klasycznym przyktadem moze by¢
tutaj koncern Royal Dutch Schell, ktéry poprzez koncentracj¢ na ekologii
i alternatywnych Zrodlach energii zmienit wizerunek ,,wielkiego truciciela”
(http://www.shell.com/home/content/environment_society). Substytuty kiero-
wania 1 inne formy delegowania odpowiedzialnoSci na pracownikow w istocie,
z punktu widzenia badaczy CMS, nie sa upodmiotowieniem, poniewaz maja
na celu skuteczniejszg i bardziej wyrafinowang kontrole nad pracownikiem
(réwniez samokontrole i autocenzure), a takze oczywiscie wyzsza wydajnosc.

Podobna moze by¢ interpretacja marketingu partnerskiego, a nawet
spolecznego. Pozornie promuje on partnerskie relacje pomiedzy przedsie-
biorstwem a klientem, jednak jednocze$nie stanowi rodzaj wyrafinowanej
manipulacji. Poprzez gromadzenie i przetwarzanie szczeg6towych informa-
cji o konsumencie oraz utrzymywanie permanentnej komunikacji firmy
tworzg osobiste zobowigzania i je eksploatujg dla wlasnej korzySci. Wydaje
sie wiec, ze konsument jest w jeszcze wigkszym stopniu kontrolowany, inwi-
gilowany i manipulowany, poniewaz poprzez indywidualizacj¢ i personali-
zacj¢ przestaje by¢ anonimowy i staje si¢ latwym obiektem socjotechnik
(Lace 2005). Zalozenie brandingu, a wigc budowania lojalnosci wobec marki
poprzez proces identyfikacji, jest w marketingu partnerskim nawet wazniej-
sze niz w marketingu klasycznym (Hart 2009). A zatem kluczowa jest psy-
chomanipulacja powodujagca patologiczne przywigzanie konsumentow
zamiast do ludzi, to do przedmiotdéw przynoszacych komus zyski.

Struktury sieciowe, heterarchia i kooperencja mialyby, wedtug niektorych
przedstawicieli zarzadzania, tworzy¢ organizacje ,,bez wladzy”. Jednak, przy-
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ktadajac do nich rame interpretacyjna CMS, mozna zauwazy¢ wzrost wyra-
finowania, a nie zmniejszenie si¢ opresyjnoSci wiadzy organizacyjnej. Ela-
styczne formy zatrudnienia przerzucaja cala odpowiedzialno$¢ i ryzyko
dziatalno$ci gospodarczej na pracownika, jednocze$nie zmniejszajac koszty
operacji. Kooperencyjne struktury rynkowe, poprzez zastosowanie outsou-
rcingu i offshoringu, daja przedsigbiorcom i menedzerom mozliwos$¢ eks-
ploatacji pracownikdw w krajach o najnizszym koszcie sily roboczej, bez
zbednej troski o skutki spoleczne w krajach macierzystych. Jednoczes$nie
korporacje zwolnione sg z odpowiedzialnoSci za warunki pracy u zamorskich
kooperantow. Luzne struktury wewnatrz organizacji, wedle przedstawicieli
CMS, rOwniez sg opresyjne — w subtelniejszy sposob. Presja w kierunku
zmniejszania kosztow skutkuje zastosowaniem dziatan restrukturyzacyjnych,
przewaznie dotkliwych dla pracownikoéw. Pod eufemistycznymi nazwami:
business process reengineering, job sharing, downsizing, strategie konsoli-
dacji, lean management, dywestycje kryja si¢ praktyki ograniczania zatrud-
nienia i wymuszania pracoholizmu dla wzrostu wydajnosci.

5. Podsumowanie

Przedstawiciele CMS uwazaja, ze aby teoria i praktyka zarzadzania uzy-
skaty wymiar humanistyczny, niezb¢dne jest wbudowanie emancypacji jako
wartosci rdzeniowej w kultur¢ organizacyjna. Bez realizacji tego zadania
wszystkie teorie i metody zarzadzania beda instrumentalne.

Problemy kultury w zarzadzaniu byly obszarem, w ktorym powstawaly
irozwijaly sg alternatywne do dominujacego nurty zarzadzania. Podobnie
jest w przypadku CMS, dla ktorego kwestie kulturowe sg kluczowe zaréwno
z epistemologicznego, jaki i metodologicznego oraz pragmatycznego punktu
widzenia.

Wartoscig CMS jest wykorzystanie w badaniach kultury neomarksizmu,
szkoty frankfurckiej oraz feminizmu, wcze$niej wykorzystywanych raczej
w naukach politycznych i socjologii. Innym atutem CMS jest pobudzanie
Swiadomosci badaczy, menedzerow i pracownikdw, ktore ma na celu zwiek-
szenie wrazliwoSci etycznej oraz odpowiedzialnoSci spolecznej nauk o zarza-
dzaniu. Wigze si¢ to z propozycjg rozwoju nowych, zaangazowanych metod
i technik badan kulturowych, takich jak: empowerment, parytety, action
research, narzedzia dyskursywne.
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