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tukasz Sutkowski
Paradygmaty nauk spotecznych w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi

Przedstawiona w tym artykule propozycja zastosowania czterech paradygma-
tow nauk spotecznych w odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi ma
istotne konsekwencje dla teorii i praktyki tej dyscypliny. Przede wszystkim
kazdy z paradygmatéw opiera sie na innych podstawach poznawczych, a zatem
krytyka koncepcji powinna by¢ prowadzona z dwéch perspektyw: tego same-
go paradygmatu albo innego paradygmatu. Swiadomos¢ tego zréznicowania
pozwala na lepsze zrozumienie pozornie ,nienaukowych” stanowisk i koncep-
cji, ktore operujg na gruncie innego paradygmatu. Rozwazenie tego samego
problemu mozna przeprowadzi¢ na gruncie réznych paradygmatéw, co rodzi
tworcze, chod czasami paradoksalne, konsekwencje dla zarzadzania kadrami.

Wstep

Zarzadzanie zasobami ludzkimi nalezy do rodziny nauk o zarzadzaniu i ma dos¢ spre-
cyzowany, cho¢ szeroki obszar zainteresowan. Subdyscyplina ta zajmuje sie cztowiekiem
w organizacji, zatem operuje przede wszystkim na poziomie mikro- oraz mezzospotecz-
nym. Pole badan jest bardzo rozlegle i interdyscyplinarne, gdyz obejmuje zaréwno pro-
blemy teorii organizacji i zarzgdzania (kierowanie, strategia personalna, kultura orga-
nizacyjna), jak i psychologii spolecznej (motywowanie, socjalizacja wtdrna), socjologii
(identyfikacja, wladza, komunikowanie) oraz pedagogiki (ksztalcenie, wychowanie). Za-
rzgdzanie zasobami ludzkimi odznacza sie do$¢ silng tozsamoscig zawodows, poniewaz
obok badaczy identyfikuje sie z nig duza grupa praktykéw zarzadzania kadrami, ktorzy
implementuja i testujg konstrukty teoretyczne w organizacjach. Wylonienie sie tej sub-
dyscypliny stawia jednak wyzwania epistemologiczne. W jaki sposob klasyfikowaé teorie
i metody badawcze zaczerpniete z réznych dyscyplin?
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Istnieje wiele przyjetych typologii koncepcji zarzadzania zasobami ludzkim, ktére
odwotuja sie do historii i praktyki tej subdyscypliny [Sutkowski, 2001]. Chciatbym za-
proponowa¢ inny punkt odniesienia w postaci paradygmatéw nauk spotecznych.

Paradygmaty nauk spotecznych

Podzial na paradygmaty w naukach spolecznych wywodzi sie od klasyfikacji zapropo-
nowanej przez G. Morgana i G. Burrella [Burrell, Morgan, 1979]. L. Smircich [1983]
wskazala, ze podzial na paradygmaty mozna z powodzeniem zastosowaé do réznego
rozumienia kultury organizacyjnej. Wydaje mi sie, ze podobng analize mozna przepro-
wadzi¢ w odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi (tab. 1). Paradygmat jest tutaj
opisywany jako spolecznie zakorzeniona sie¢ (imzplicite lub explicite przyjmowana przez
srodowisko badaczy i praktykéw zarzadzania kadrami) podstawowych zalozen dotycza-
cych ontologii i epistemologii zarzagdzania — obrazu rzeczywistosci, ideatu poznawczego,
fundamentalnych orientacji spolecznych [Beyond Method. .., 1983, s. 21].

Tabela 1. Paradygmaty nauk spotecznych

Preferowana orientacja spoleczna

Regulacja Radykalna zmiana
o . Obiektywno$¢ | Funkcjonalizm Radl}(/kalnl}.r
Zalozenia epistemologiczne strukturalizm
dotyczace ideatu nauki i )
e Subiektywnos¢ Paradygmat INTETPIe- | b stmodernizm
tatywno-symboliczny

Zrédlo: opracowanie na podstawie: Burrell, Morgan, 1979

Paradygmat funkcjonalistyczny

Pierwszy paradygmat nazywany jest: ,funkcjonalistycznym”, a czasami ,,neopozytywi-
stycznym” ,,systemowym” lub ,ilo§ciowym”. Stawia on za wzor poznawczy przyrodo-
znawstwo. Stanowi polgczenie wplywdw filozofii neopozytywizmu i nurtu systemowego
z funkcjonalizmem wystepujacym w socjologii i antropologii kulturowej. Dziedzictwo
Kota Wiedefiskiego obejmuje zatozenia: weryfikacjonizmu, kumulacji wiedzy, poszuki-
wania metody naukowej, podzialu na zmienne zalezne i niezalezne, oraz dgzenie do mo-
delowania matematycznego i metodologie kwantyfikowalnosci. Drugim Zrédlem orien-
tacji jest podejécie funkcjonalistyczne w socjologii i antropologii kulturowej. Cechuje je
przekonanie o utrzymywaniu stanu réwnowagi przez calos¢ spoteczng w procesie wymia-
ny pomiedzy elementami systemu spolecznego. Funkcjonalizm w zarzgdzaniu prowadzi
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do wyodrebnienia uktadu komplementarnych funkcji organizacyjnych, podtrzymujacych
dziatanie tej calo$ci (np. planowanie, organizowanie, motywowanie, monitorowanie).
Funkcjonalizm prowadzi do metodologii deterministycznej zgodnej z duchem neopozy-
tywizmu, pozwalajacej na zrozumienie wzoréw i powtarzalnosci proceséw spoltecznych
w organizacji [Merton, 1982]. Trzecim obszarem inspiracji jest koncepcja systemowa
lokujaca organizacje na zlozonym poziomie systeméw spolecznych [Boulding, 1956].
To interdyscyplinarne podejécie zaklada integracje strukturalng podsysteméw w obre-
bie wiekszej calosci oraz emergencje specyficznych cech systemu na kolejnych pozio-
mach zlozonosci [Zieleniewski, 1969]. W tym znaczeniu organizacja jest podlegajacym
ograniczonemu sterowaniu ukladem zlozonym, utrzymujacym réwnowage w procesach
przeplywu zasobéw materialnych i informacyjnych z otoczeniem. Ogniwem taczacym
koncepcje systemowg z neopozytywizmem jest dgzenie do jednosci nauki i wiara w zbu-
dowanie zunifikowanej metody naukowej bazujacej na ogdlnej teorii systeméw. Z kolei
zwigzki z funkcjonalizmem dotyczg pojec integracji systemowej (funkcjonalnej) oraz ho-
meostazy.

Epistemologie funkcjonalistyczng cechuje zatem orientacja na tworzenie zintegro-
wanych systemdw i weryfikacje prawdy przy pomocy obiektywnych metod ilosciowych.
Kluczowe jest podejscie analityczne, zakladajace mozliwos¢ uogélniania i matematycz-
nego modelowania wynikéw badawczych. Procesy spoleczne majg obiektywny, przyczy-
nowo-skutkowy charakter. Przyjmowane sg zaloZenia: neutralnosci aksjologicznej nauki
i nieingerencji badacza, tworzenia najbardziej ogdlnych teorii spoltecznych oraz modelo-
wania matematycznego rzeczywisto$ci nauk spotecznych. Funkcjonali$ci w naukach spo-
tecznych postuguja sie czesto perspektywg poznawczg samoregulujgcych sie systeméw
spotecznych.

W naukach o zarzadzaniu funkcjonalizm jest dominujacg formacjg poznawczs.
Wiekszos¢ teorii dgzy do ziszczenia neopozytywistycznego ideatu nauki. Wiedza ma
mie¢ charakter obiektywny i uniwersalny. Najsilniej zakorzenione w tej perspektywie sa
nurty bezposrednio zwigzane z ekonomig, a nastepnie z narodzinami nauki o zarzadza-
niu [Martan, 2002]. Zwiazki z ekonomig ujawniajg sie najwyrazniej w prébach skierowa-
nia rozwoju zarzadzania na Sciezke ,nauk o przedsiebiorstwie” [Lichtarski, 1997, s. 10].
Systemowe;j i funkcjonalnej wizji organizacji towarzyszy obraz czlowieka gospodarczego,
bliskiego kategoriom homzo oeconomicus. Metodologia ilociowa zajmuje znaczaca po-
zycje w takich subdyscyplinach zarzadzania, jak: rachunkowo$¢ zarzadcza, zarzgdzanie
logistyka czy zarzadzanie informacja.
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Paradygmat interpretatywno-symboliczny

Paradygmat interpretatywno-symboliczny powstal w opozycji do funkcjonalizmu. Naj-
wazniejszymi zrodtami inspiracji s nauki spoleczne i humanistyczne, takie jak: socjolo-
gia, psychologia, nauki polityczne i antropologia kulturowa. Préba rekonstrukcji zalozen
paradygmatu interpretatywno-symbolicznego w zarzadzaniu prowadzi do kilku punktéw
obejmujacych: konstruktywizm spoteczny, kognitywng role jezyka wobec rzeczywisto$ci
spolecznej oraz uwiklanie dzialalno$ci poznawczej w praktyke. Te zalozenia epistemo-
logiczne realizujg siec w programach badawczych opartych na jako$ciowej, ,miekkiej”
metodologii zwigzanej przede wszystkim z naukami humanistycznymi.

W naukach o zarzadzaniu wiele koncepcji zwigzanych z kulturg organizacyjna, zarza-
dzaniem zasobami ludzkimi, procesami kierowania czy zarzadzania zmianami opiera sie
na zalozeniach epistemologicznych podejscia interpretatywnego. Przykladami mogg by¢:
teoria ,ustanawiania” K. Weicka, koncepcja kultury organizacyjnej L. Smircich czy ,sieci
wladzy” J. Pfeffera i G.R. Salancika [Weick, 1979; Smircich, 1983; Pfeffer, Salancik,
1978]. Podstawg epistemologii interpretatywnej jest zalozenie o konstruktywistycznym
i konwencjonalnym charakterze rzeczywistosci spolecznej i organizacyjnej [Haich, 2002,
s. 24, 56]. Lad organizacyjny nie istnieje obiektywnie, lecz jest wcigz podtrzymywany,
rekonstruowany i modyfikowany przez jednostki i grupy dziatajace w i wokot organizacii.
Organizacja i procesy zarzgdzania sg tworzone przez grupy w procesach instytucjonaliza-
¢ji, uprawomocnienia i internalizacji i maja charakter umowny — sg zbiorowym konsen-
sem [Berger, Luckmann, 1966]. Interesy ekonomiczne oddziatujg na réwni z wplywami
politycznymi, spotecznymi i psychologicznymi. Czlowiek w organizacji jest poszukiwa-
czem sensu, zorientowanym na wartosci i angazujgcym sie w sytuacje badawczg. Akt
poznawania jest uwiklany w jezyk i zrelatywizowany kulturowo, stanowi dzialanie sym-
boliczne. Rezultaty badania nie majg statusu obiektywnego, lecz sg jedynie intersubiek-
tywnie komunikowalne. Widoczna jest koncentracja na kategoriach Zycia potocznego
obejmujacych swoiste kolo hermeneutyczne w postaci: postrzegania, interpretowania,
definiowania, sprawdzania przydatnosci oraz dzialania (,epistemologia codzienno$ci”)
[Suk-Young Chwe, 2001, s. 78-82; Deschamps, 1996, s. 220-221].

Paradygmat radykalnego strukturalizmu

Paradygmat radykalnego strukturalizmu opiera sie na zalozeniu istnienia obiektywnej
rzeczywisto$ci spolecznej, ktdra wymaga jednak fundamentalnej przebudowy. Prawdy
spoleczne ukryte s3 we wszechobecnych mikro- i makrostrukturach wiadzy. Rola nauk
spolecznych polega na odkrywaniu zakamuflowanych mechanizméw wtadzy, dominacji
oraz nierdwnosci spotecznej, a takze dokonywaniu zmian $wiadomosci i rzeczywistosci



Debaty intelektualne 125

spolecznej. Paradygmat radykalnego strukturalizmu przyjmuje nastawienie krytyczne
wobec spolecznego status guo oraz dorobku nauk spolecznych. Rolg badacza jest pozna-
nie mechanizméw spotecznych, a przede wszystkim zmiana rzeczywistosci spoleczne;.
Metodyka badaf ma charakter jakoSciowy i opiera sie na metodach zaangazowanych.
Paradygmat radykalnego strukturalizmu nazywany jest réwniez nurtem krytycznym
w naukach spolecznym (critical studies) 1 jest $cisle zwigzany z neomarksizmem. Funda-
mentem wspolczesnego neomarksizmu jest szkola frankfurcka, reprezentowana przez:
T.W. Adorno, M. Horkheimera, J. Habermasa oraz H. Marcuje [Horkheimer, Dorno,
1994]. Waznym teoretykiem opisujagcym obiektywnie interpretowane mechanizmy nie-
réwnosci, dominacji i wladzy byt P Bourdieu, ktéry postugiwat sie pojeciem ,,przemocy
symbolicznej” [Bourdieu, 1990]. Wspotczesnie kontynuacja tego myslenia jest krytyczne
podejscie do mediéw i komunikacji spolecznej S. Halla oraz S. Deetza [Deetz, 1995].
Innym nurtem jest neomarksistowski feminizm opisujgcym sytuacje kobiet jako grupy
kulturowo zdominowanej przez: falszywa swiadomo$¢, manipulacje tozsamoscia oraz
przemoc symboliczng [Oakley, 2000]. Spoleczny neomarksizm odradza sie réwniez
w postaci krytyki politycznej wspolczesnej demokracji, imperializmu krajow rozwinie-
tych oraz proceséw globalizacji.

Do nauk o zarzadzaniu przenika nurt radykalnego strukturalizmu przede wszyst-
kim przez krytyke menedzeryzmu jako narzedzia dominacji i ideologii wladzy [Harding,
2003]. Wigze sie to zaréwno z feminizmem, jak i krytykg hierarchii wtadzy organizacyj-
nej, medidw oraz komunikacji spoleczne;j.

Paradygmat postmodernistyczny

Postmodernizm to najmniej jednorodne podejécie. Jest on na tyle niespdjny, ze stosowa-
nie wobec niego okreslenia ,paradygmat” jest wlasciwie pozbawione sensu. WspSlnymi
elementami sg: subiektywizm, relatywizm poznawczy, programowa niespdjno$¢ oraz nie-
ufnos$¢ wobec nauki. Postmodernisci kwestionujg mozliwos¢ dotarcia do obiektywnej
prawdy oraz krytycznie odnoszg sie do uprzywilejowania nauki wzgledem innych ob-
szardéw kultury [Engholm, 2000, Hollinger, 1994; Boje, Gephart, Thatchenkery, 1996].
Nurt postmodernistyczny wskazuje na upadek metanarracji projektu o$wieceniowego
(upadek mitu postepu) opartego na bezkrytycznym dazeniu do racjonalnosci, a prowa-
dzacym do instrumentalizacji rozumu przeciwko cztowiekowi. Werdd wykorzystywanych
w teorii motywOw najczeSciej pojawiajg sie: fragmentacja tozsamosci, hiperrzeczywistos¢,
utrata podstaw poznawczych oraz metanarracji, kluczowe znaczenie dyskursu, jezyka
oraz tekstualizm (traktowanie rzeczywisto$ci przez pryzmat metafory tekstu) [Alvesson,
Deetz, 2005].
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Postmodernizm w zarzadzaniu zajmuje miejsce marginalne i, podobnie jak w innych
naukach spolecznych, stanowi rodzaj skrajnej reakcji na wczesniejsze ambicje neopozy-
tywistyczne. Postmodernizm wnosi do zarzgdzania element krytyki, kt6ra nie spowoduje
dekonstrukcji przedmiotu zarzadzania, ale przyczyni sie do postawienia na pierwszym
planie problematyki poznania oraz proceséw spolecznych. Przedstawiony jest on jako re-
latywistyczna, subiektywistyczna i antyintuicyjna koncepcja, kfdcgca sie z potocznymi od-
czuciami specjalistéw od zarzadzania. Sadze, ze sam radykalny nurt postmodernistyczny
w zarzadzaniu jest swoistg prowokacjg intelektualng, zwracajaca uwage w przerysowany
sposob na kluczowe epistemologiczne i etyczne problemy. Stajemy wobec dylematéw
relatywizmu poznawczego i kulturowego, probleméw zaangazowania badacza, subiek-
tywizmu i kontekstu etycznego, ktére powinny by¢ przedmiotem refleksji. Natomiast
postmodernizm umiarkowany moze by¢ zrédtem wielu ciekawych inspiracji i koncepcji,
ktére mogg przyczynic sie do wzbogacenia nauk o zarzadzaniu.

Paradygmaty w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

G. Morgan zaproponowat stosowanie czterech paradygmatéw w naukach o zarzadzaniu
jako narzedzia refleksji poznawczej. Adaptujac to rozwigzanie do potrzeb zarzadzania
zasobami ludzkimi, mozemy przyjrze sie czesto sprzecznym: teoriom, metodom i na-
rzedziom badawczym odnoszacym sie do funkcji kadrowe;.

Funkcjonalizm w zarzadzaniu kadrami

Funkcjonalizm jest dominujgcym nurtem zarzgdzania zasobami ludzkimi zaréwno
w teorii, jak i praktyce organizacyjnej. Wiekszos¢ stosowanych teorii oraz metod: nabo-
ru, motywowania, ksztalcenia, awansowania, planowania sciezek rozwoju zawodowego
oraz strategii personalnej, opiera sie na funkcjonalistycznym sposobie my$lenia. Imzplicite
przyjmowang koncepcjg naboru jest poszukiwanie oséb, ktére dysponujg odpowiednimi
kompetencjami, obejmujgcymi wiedze i umiejetnosci oraz predyspozycje psychofizycz-
ne. Kompetencje muszg by¢ precyzyjnie okreslone, mierzalne dostepnymi metodami
selekcji 1 diagnozy personalnej. Podejécie to ignoruje zazwyczaj role: intuicji, milczacej
wiedzy, adaptacji do konkretnej kultury organizacyjnej oraz identyfikacji z grupg spo-
teczng. Predyspozycje psychofizyczne obejmujg cechy osobowosci okreslane zazwyczaj
jako polaczenie wzglednie stabilnych orientacji jednostkowych, opisujgcych zachowanie
czlowieka wobec otoczenia (ekstrawersja — introwersja, dominacja — uleglos¢ itd.). Po-
mijana jest tu zazwyczaj rola tozsamosci jednostkowej i zbiorowej, a wiec konstruowa-
nia osobowosci i przynaleznosci spolecznej dopiero w procesach interakcji z grupg (np.
komunikacji, dziatania). Najczesciej stosowanymi koncepcjami motywowania w zarzg-
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dzaniu kadrami jest piramida potrzeb A. Maslowa oraz schemat potrzeb F. Herzberga.
Stosowanie ich w dyskursie nauk o zarzadzaniu odwoluje sie zazwyczaj do instrumental-
nej wizji natury czlowieka. Motywatory to przyczyny, zachowania ludzi w organizacjach
to skutki. Ludzie, majac $wiadomo$¢ systemu nagrdd i kar, ksztattujg i modyfikujg swoje
zachowanie, ergo — system motywacyjny jest przyczyng ich pracy. Z punktu widzenia
innych koncepcji psychologicznych i socjologicznych obraz zachowan czlowieka jest da-
leko bardziej ztozony. Koncepcja psychodynamiczna bedzie odwolywata sie do motywa-
qji tkwigcych w pods$wiadomosci czlowieka, a koncepcje poznawcze wskazg na ztozony
proces psychospotecznego przetwarzania bodzcéw $rodowiskowych i podejmowania
dziatafh mieszczacych sie w wachlarzu od reakcji odruchowych po $wiadome decyzje.
Podobng analize mozna by przeprowadzi¢ w odniesieniu do innych wspomnianych ele-
mentOw zarzgdzania zasobami ludzkimi, to jest: ksztalcenia, awansowania, planowania
$ciezek rozwoju zawodowego i strategii personalnej. Oczywiscie wiekszo$¢ autoréw tych
koncepcji i aplikujacych je praktykéw nie zdaje sobie sprawy ze stosowanego kanonu
poznawczego. Jest on przyjmowany jako co$ oczywistego, uzasadniajgcego roszczenia do
ynaukowosci” zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednak mimo swojej niewatpliwej popu-
larno$ci i aplikowalnosci funkcjonalistyczny sposéb myslenia nie radzi sobie z wieloma
fenomenami organizacyjnymi. Funkcjonalistyczny opis np. rozwoju pracownikéw, kultu-
ry organizacyjnej, przywddztwa, organizacyjnego uczenia sie czy proceséw komunikacji
jest malo dynamiczny oraz nadmiernie uproszczony, przez co sg problemy z jego stoso-
waniem. Doswiadczylo tego wielu praktykéw probujacych wdrazaé mechanicystyczne
i pozornie uniwersalne ,modelowe” procedury naboru, systemy oceny i motywowania,
czy narzedzia zmiany kultury organizacyjnej.

Paradygmat interpretatywno-symboliczny w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi

Paradygmat interpretatywno-symboliczny przenikat do zarzadzania zasobami ludzkimi
z innych nauk spotecznych od lat 70. ubieglego stulecia. Doprowadzit on do redefinicji
niektorych pojed i koncepcji tej subdyscypliny. Zyskaly one wymiar symboliczny, spo-
teczny i metaforyczny, ktéry moze by¢ przedmiotem réznych interpretacii i przedstawien
zbiorowych. Przyktadowo odwotam sie tutaj do interpretatywnych sposobéw rozumienia
kultury organizacyjnej, strategii personalnej oraz przywddztwa.

Kultura postrzegana jest jako metafora rdzenna, a wiec utozsamiana z samym pro-
cesem organizowania. Organizacje s3 rozumiane przede wszystkim jako dzialania sym-
boliczne, formy ludzkiej ekspresji i tworczosci, przedsiewziecia poznawcze albo przejawy
glebokich struktur umystu ludzkiego lub spotecznosci [Smircich, 1983].
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Strategia personalna, stanowigca element strategii calej organizacji, zyskata wymiar
inkrementalny i emergentny. Model interpretatywny opiera sie na postrzeganiu strategii
przez pryzmat jej tworzenia i rozumienia przez grupe spoteczng. Strategia zyskuje zatem
znaczacy wymiar spoleczno-emocjonalny. Przestaje by¢ wylacznie racjonalnym procesem
decyzyjnym opartym na wiarygodnej wiedzy. Wykorzystywane metody maja charakter
heurystyczny i interpretatywny. Model ten opisuje czesto strategie jako proces polityczny
polegajacy na $cieraniu sie réznych grup intereséw oraz budowie pragmatycznych koali-
qji stuzacych wzmacnianiu wladzy w organizacjach. Planowanie stapia sie z wdrazaniem,
a controlling i korekty planéw nastepujg w trakcie calego procesu. Proces strategiczny
przybiera synchroniczng postaé. Planowanie to przede wszystkim zrédlo integracji oraz
motywowania pracownikdw, a takze srodek racjonalizacji trudno przewidywalnej przy-
szloéci. Strategia rodzi sie w dzialaniu menedzera. Koncepcje strategii emergentnych
rozwijane przez K. Weicka oraz inkrementalizmu logicznego J.B. Quinna mozna uznad
za interpretatywne [Weick, 2001; Quinn, 1978, s. 7-21].

Koncepcje przywddztwa, bazujace na interpretatywnym sposobie myslenia, wska-
zujg na spoleczne i symboliczne uwarunkowania roli lidera. Przywddztwo nie opiera sie
na personalnej charyzmie, lecz jest rodzajem wiezi i wizerunku spotecznego, z ktérym
utozsamiajg sie czlonkowie grupy. Lider postrzegany jest i postrzega siebie jako bohatera
organizacyjnego, ktory realizuje misje. Kluczowymi elementami przewodzenia staja sie:
wiara, emocje, interakcja w grupie oraz procesy komunikacyjne podtrzymujgce trwalos¢
wizerunku i budujgce tozsamos¢ lidera i jego zwolennikéw [Hogg, Terry, 2000, s. 121-
140].

Nurt interpretatywny przyniést do zarzadzania wiele nowych metod i technik ba-
dawczych o charakterze jako$ciowym. Z punktu widzenia zarzgdzania zasobami ludzki-
mi warto wspomnie¢ o mozliwosci stosowania metod zaangazowanych i uczestniczacych
zaczerpnietych z antropologii kulturowej [Smircich, 1983, s. 160-172; Rosen, 1991,
s. 1-24; Hatch, 1997, s. 275-288]. Obejmuja one techniki: obserwacji uczestniczacej,
wywiadéw poglebionych (biograficznych, antropologicznych), analizy tekstu i oraz inne
jakosciowe badania terenowe. Pojawiaja sie réwniez zastosowania metodologii pokrew-
nych antropologii organizacyjnej, ale zaczerpniete z socjologii: etnometodologia, socjo-
logia interwencji, teoria ugruntowana, metoda rozszerzonych studiéw przypadkéw oraz
badania uczestniczace [Morgan, 1983]. Stosowanie tych metod daje wiedze i narzedzia
wplywu na zlozone procesy spofeczne w organizacjach. W Polsce, w kregu zainteresowan
interpretatywistow sg zaréwno zagadnienia metodyki badan spolecznych, jak i praktyki
zarzadzania [Konecki, 1988]. Najczesciej jest to problematyka: kultury i tozsamosci or-
ganizacyjnej, r6l kierowniczych, kapitalu spotecznego, komunikacji i kooperacji w orga-
nizacjach [Konecki, 2002, 2003; Chomczyniski, 2006].
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Radykalny strukturalizm w zarzadzaniu personelem

Radykalny strukturalizm w zarzadzaniu zasobami ludzkimi przybiera formy krytycznej
analizy praktyki tej dyscypliny oraz wskazania metod emancypacji dyskryminowanych
grup spolecznych. Teoria podlega wplywom wladzy gospodarczej i politycznej. Wiedza
we wspolczesnym $wiecie przestata by¢ bezinteresownym dazeniem do prawdy, stajac sie
narzedziem w rekach decydentéw politycznych i gospodarczych. Dotyczy to réwniez za-
rzgdzania, ktore juz u swojego zarania miato stuzy¢ tworzeniu warunkéw wzrostu efek-
tywnosci dzialan organizacji. Zarzadzanie analizowane z punktu widzenia radykalnego
strukturalizmu stuzy przede wszystkim manipulowaniu cztonkami organizacji, a tworzo-
na teoria przyjmuje za prawdy obiektywne oraz fundamenty tej nauki narzucone jej
z zewnatrz funkcje ideologiczne [Chomsky, 1993, s. 40]. Teoria naukowego zarzadzania
racjonalizowala instrumentalne i alienujace traktowanie pracownikéw organizacji prze-
mystowych [Clegg, 1981, s. 545-562; Goldman, van Houten, 1997, s. 108-125]. Na
przyklad, tak zwane ,nowoczesne” metody zarzadzania jak: reengeneering, lean manage-
ment czy job sparing, w rozumieniu nurtu krytycznego, staly sie eufemizmami, za ktérymi
kryja sie eksploatacja i zwolnienia pracownikéw. Wspolezesni tworcey teorii organizacji
i zarzadzania sankcjonujg uzyteczno$¢ i nieuchronnosé proceséw globalizacyjnych, uni-
kajac odpowiedzi na klopotliwe pytania, w czyim jest ona interesie i jak korzystajgcy
z niej jg wspierajg [Thomas, 1979]. Analiza krytyczna poszukujaca mozliwych powigzan
ideologicznych moze stanowic cenne zrédlo refleksji. Badania perspektywy grup dyskry-
minowanych w okreslonych kontekstach zarzadzania (np. kobiet czy mniejszosci etnicz-
nych) mogg dostarczy¢ cennej wiedzy o mechanizmach legitymizacji wladzy spotecznej
opartych na pozorach racjonalnosci [Alston, 2003; Glennon, 1983, s. 260-271]. Badajac
rozwdj popularnosci konkretnej metody czy koncepcji zarzadzania, mozna zauwazy¢, ze
plyna one czesto z aspektéw spotecznych [Micklethwait, Wooldrige, 2000, s. 29-31].
W zarzadzaniu zasobami ludzkimi metody analizy krytycznej sg wykorzystywane do
demaskacji sytuacji nieréwnosci i wtadzy w organizacjach oraz strukturach spotecznych
przy pomocy: analizy dyskursywnej, metafor dramaturgicznych, metodyki radykalnego
feminizmu [Morgan, 1983]. Wsréd badaczy zachowan ludzi w organizacjach identyfiku-
jacych sie z nurtem radykalnego strukturalizmu mozna wskaza¢: S. Deetza, M. Alvesso-
na, P Adlera, E. Wray-Bliss i innych [Wray-Bliss, 2005]. Mimo coraz wiekszej liczby apli-
kacji, paradygmat radykalnego strukturalizmu w zarzgdzania zasobami ludzkimi wcigz
cierpi na niedorozwdj metodologiczny. W Polsce znajdziemy jego przedstawicieli w nur-
cie radykalnego feminizmu, ktéry porusza watki dominacji mezczyzn w strukturach wia-
dzy w przedsiebiorstwach [Charkiewicz, 2006]. Wsréd innych probleméw mozna zna-
lez¢é: procesy komunikacji, interpretacji i negocjacji, problemy tozsamos$ci menedzerskiej
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i organizacyjnej oraz wladzy i przemocy w organizacjach [Rzadca, 2006; Hensel, Ramus,
2006; Konecki, 1988].

Postmodernizm wobec funkcji kadrowej

Postmodernizm jako formacja antysystemowa i antymetodyczna nie proponuje wprost
zadnych metod i narzedzi dla zarzadzania zasobami ludzkimi, niemniej stanowi zrédto
refleksji oraz krytycznego spojrzenia na teorie zachowan ludzi w organizacjach. Przybie-
ra to formy postrzegania organizacji i zarzadzania przez pryzmat: paradokséw, antyno-
mii, zwielokrotnionych metafor czy poetyckiej logiki organizowania [Skoldberg, 2002].
Jednym z waznych watkéw postmodernistycznych jest problem czlowieka wobec orga-
nizacji. Z. Bauman, G. Burrell, H. Willmott i wielu innych opisujg procesy fragmentacji
i wirtualizacji pracy ludzkiej jako przyczyny utraty poczucia stabilnosci i zaufania do
wspdlnoty przez pracownikéw [Bauman 2006, s. 202-259; Burrell, 1990]. B. Czarniaw-
ska, M.J. Hatch, D.A. Gioia, M. Schultz i K. Corley postrzegaja kulture organizacyjng
z perspektywy procesdw fragmentacji, braku mozliwosci jej analitycznego wyodrebniania
z procesOw organizacyjnych oraz zyskiwania wymiaru plynnej tozsamosci indywidual-
nej i zbiorowej [Czarniawska-Joerges, 2004, s. 407-435; Gioia, Schultz, Corley, 2004, s.
349-376]. Postmodernizm wnosi rozwazania na temat probleméw seksualnoéci w pracy
[Brewis, Linstead, 2000]. Postuguje sie tutaj czesto podej$ciem podobnym do radykal-
nego feminizmu, lecz wzbogaconym refleksjami na temat fragmentacji tozsamosci i nie-
redukowalnej réznorodnosci spolecznej [Hearn i in., 1989]. Interesujgcym watkiem jest
réwniez dekonstruowanie tradycji weberowskiego przywddztwa charyzmatycznego jako
rodzaju metanarracji [Calds, 1993, s. 305-328; Hopfl, 2005]. Inne szeroko eksploatowa-
ne tematy to: problem dezintegracji tozsamosci czlowieka w warunkach spoleczenstwa
konsumpcyjnego [Baumn, 1998, s. 95-101], tworzenie hiperrzeczywistosci jako $rodo-
wiska pracy [Jones, 2002], uwiklanie kapitatu intelektualnego w problemy dominacji
(dialektyka wiedzy-wtadzy) [Clegg, 1981, s. 545-562], oraz dekonstrukcja tradycyjnych
pojeé zarzadzania zasobami ludzkimi, np.: kategorii zawodu, kariery, rozwoju pracow-
nika [Lo Ming-Cheng, 2005, s. 381-407]. Wsrdd autoréw polskojezycznych stanowisko
postmodernistyczne w dyskursie dotykajacym watkéw zarzadzania zasobami ludzkimi
prezentujg M. Kostera i B. Czarniawska, wskazujac na relatywizm kulturowy i lokalng
warto$¢ metod zarzadzania [Kostera, 2006; Czarniawska, 1998]

Wspomniane tutaj teorie i narzedzia badawcze stanowig zaledwie zarys czterech
paradygmatow. Sa one zresztg na réznym stopniu rozwoju whasnej teorii i metodyki.
Dojrzalym paradygmatem jest funkcjonalizm, ktory wypracowatl spdjne narzedzia kon-
ceptualizacji 1 zarzadzania. Krytyka, wyplywajgca ze stabosci tego dominujacego para-
dygmatu z radzeniem sobie z analizg wielu spolecznych fenomenéw w organizacjach,
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doprowadzita do szybkiego rozwoju teorii i metod podejscia interpretatywno-symbolicz-
nego. Paradygmaty radykalnego strukturalizmu i postmodernizmu to przede krytyczne
watki refleksji na temat dominujacego nurtu zarzadzania zasobami ludzkimi. Na obec-
nym etapie rozwoju dyskursu zarzadzania zasobami ludzkimi mozna postrzegaé jego
rozwdj dualistycznie: klasyczne teorie zarzadzania zasobami ludzkimi versus krytyczne
teorie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Pamietajac jednak, Ze te ostatnie, cho¢ wychodzg
od krytyki dominujacego, funkcjonalistycznego paradygmatu, to jednak opierajg sie na
réznych ideatach epistemicznych.

Podsumowanie

Przedstawiona w tym artykule propozycja zastosowania czterech paradygmatéw nauk
spolecznych w odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi ma istotne konsekwencje
dla teorii i praktyki tej dyscypliny. Przede wszystkim kazdy z paradygmatéw opiera sie na
innych podstawach poznawczych, a zatem krytyka koncepcji powinna by¢ prowadzona
z dwéch perspektyw: tego samego paradygmatu albo innego paradygmatu. Swiadomos¢
tego zréznicowania pozwala na lepsze zrozumienie pozornie ,nienaukowych” stanowisk
i koncepcji, ktére operujg na gruncie innego paradygmatu. Rozwazenie tego samego
problemu mozna przeprowadzi¢ na gruncie réznych paradygmatow, co rodzi tworcze,
choé czasami paradoksalne, konsekwencje dla zarzadzania kadrami. Przyktadowo, kon-
cepcja kultury organizacyjnej rozwazana z perspektywy funkcjonalistycznej podlega opi-
sowi i operacjonalizacji w postaci zmiennych, ktérych rozpoznanie pozwala na kontrole
zmian kulturowych. W paradygmacie symboliczno-interpretatywnym taka kontrola nad
zmianami kulturowymi w organizacji jest w ogéle niemozliwa, poniewaz sg to spontanicz-
ne, indeterministyczne procesy, ktére dokonujg sie w ztozonych i wspétzaleznych grach
aktoréw oraz grup spotecznych. Radykalny strukturalizm wskaze na mozliwos¢ diagnozy
kultury organizacyjnej jako narzedzia dominacji, kontroli i wtadzy. Bedzie koncentrowat
sie na wdrazaniu metod oslabienia jego opresyjnosci oraz emancypacji grup defaworyzo-
wanych w organizacjach. Postmodernisci zdekonstruujg samo pojecie kultury organiza-
cyjnej, opisujgc je jako: gre jezykowg i narracje, ktdra jest czystg emanacjg wewnetrznego
dyskursu dyscyplin spolecznych bez zadnego zakorzenienia w rzeczywistosci spoleczne;.
Podobng, wieloparadygmatyczng analize mozna przeprowadzi¢ w odniesieniu do wielu
fundamentalnych pojec¢ nauk o zarzadzaniu, takich jak: przywddztwo, wtadza, komuni-
kacja, struktura, zasoby, wartosci i inne. Wtasciwe zrozumienie kazdej z tych perspektyw
odkrywa nowe horyzonty i przyczynia sie do lepszego zrozumienia opisywanego feno-
menu. Proponuje zatem postugiwac sie w analizach bazowych koncepcji zarzadzania za-
sobami ludzkimi analizg wielopardygmatyczng lub przynajmniej dualistyczng. Poczucie



132 Debaty intelektualne

sprzeczno$ci teorii i metod zaczerpnietych z réznych podej$é¢ poznawczych moze by¢
wynagrodzone przez glebsza refleksje nad badanymi procesami.
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Komentarz od Redakcji

Artykul ten zawiera niemal wylgcznie rozwazania oparte na literaturze zagranicznej,
jak sie wydaje, autor celowo pominat literature polskich specjalistéw i to pominiecie jest
gléwnym grzechem autora. Sgdzimy, Ze polskiego czytelnika zafrapowatoby oméwienie
polskich ,paradygmatéw” jako przedmiot intelektualnej debaty.





