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Radykalny manifest
humanistyczny
wspoiczeshego zarzgdzania

Wspétczesna, ponowoczesna i postbiurokratyczna rzeczywisto$¢ organiza-
cyjna stawia menedzeréw i inne osoby zaangazowane w dziatalno$¢ orga-
nizacyjna w obliczu konieczno$ci radzenia sobie z niezwykta ztozono$cia
strukturalng i normatywna warunkéw, w ramach ktérych przebiegaja procesy
organizowania (Batko 2013; Hendry 2006). Zarzadzanie organizacjami wigze
sie dzisiaj z konieczno$cia osiagania silnie nacechowanych normatywnie ce-
16w, a zatem wymaga w pierwszej kolejnosci kompetencji kulturowych i kapi-
tatu symbolicznego, pozwalajacych na rozeznawanie sie¢ w §wiecie paradok-
séw, sprzeczno$ci i antynomicznych proceséw (Czarniawska 1992; Glinka,
Kostera red. 2012; Magala 2009b; Kostera 2010b). Zdolno$¢ do rozpoznawania
i stawiania oporu niekorzystnym warunkom organizacyjnym, umiejetno$é
przekraczania waskiej perspektywy kalkulacji indywidualnych i organizacyj-
nych zyskéw-strat, zdolno$¢ do upominania sie o siebie i troska o podmiotowy
wymiar zycia swdj i innych ludzi wptywaja na wzrost kapitatu kulturowego
zaréwno organizacji, jak i calego spoteczenistwa (Alvesson 2013; Hope 2013).
Niestety polska rzeczywisto$¢ organizacyjna - i to nie tylko w sferze or-
ganizacji prywatnych, publicznych, lecz takze trzeciego sektora - zdomino-
wana jest wspotczesnie przez imperatyw funkcjonalizmu, ktéry legitymizuje
instrumentalne i manipulatorskie podejscie do cztowieka w imie dazenia do
efektywno$ci, sprawnos$ci czy skuteczno$ci organizacyjnej (Kostera 2010a;
2012a; Zawislak 2013). Mozna odnie$¢ wrazenie, ze w sferze publicznej
w Polsce dominuje przekonanie o tym, ze wyzysk pracownikéw w organiza-
cjach jest czym$ naturalnym, co idzie w parze ze zblazowaniem i cynicznym
uznaniem, ze chociaz jest to zjawisko negatywne, to jednak nieuniknione
z uwagi na domniemane naturalne cechy charakterystyczne dla kapitalizmu.




To jakze btedne, wygodne i zarazem niebezpieczne przekonanie legitymizo-
wane jest przez autorytet gtéwnego nurtu polskich nauk o zarzadzaniu, ktére,
bedac gteboko zakorzenione w zatozeniach funkcjonalizmu i ekonomizmu,
proponuja groZzne dla cztowieka, antyhumanistyczne narzedzia zarzadzania
organizacja.

Tymczasem w $wiatowej nauce zarzadzania juz od przetomu lat 80. i 90.
badacze zaangazowani w nurt Critical Management Studies zwracaja uwa-
ge na konieczno$¢ radykalnej denaturalizacji przekonania, ze funkcjonalizm
i ekonomizm to adekwatne imperatywy zaréwno dla praktyki zarzadzania,
jak i badan naukowych w naszej dyscyplinie (Alvesson, Willmott 1992a;
Alvesson, Willmott 1996; Alvesson, Bridgman, Willmott red. 2009b). Koszty
spoteczne i kulturowe - jak podkreslaja w swoich publikacjach i na konfe-
rencjach - stanowiace skutek wynikajacego z owych imperatywéw niehuma-
nitarnego traktowania pracownikéw w organizacji powoduja erozje jakosci
zycia catych spoteczenistw i obnizenie jakosci funkcjonowania gospodarek
(Alvesson, Bridgman, Willmott 2009b). Skoro wiekszo$¢ naszego zycia spe-
dzamy w organizacjach, to nie bez znaczenia dla indywidualnego i wspélne-
go dobra jest to, w jaki sposéb sa one zarzadzane. Walka o humanistyczny
wymiar kapitalizmu i demokracji to najwazniejsze wyzwania, przed jakimi
stojq dzisiaj humanisci, czyli takze my: przedstawiciele nauk o zarzadzaniu.

Czas najwyzszy poda¢ zatem w watpliwo$¢ dominujacy w polskim
dyskursie zarzadzania funkcjonalizm, ktéry - cho¢ ukryty za maska
neutralno$ci normatywnej, racjonalno$ci naukowej, funkcjonalnosci
i sprawno$ci ekonomicznej - usprawiedliwia mozliwos¢ stosowania opre-
sji i przemocy wobec ludzi pracujacych w organizacji. Uniwersalne twier-
dzenia moéwiace ,,jak jest naprawde”, uzasadniane ich domniemanym pozy-
tywistycznym obiektywizmem opartym na wynikach badan empirycznych,
skutkuja legitymizacja autorytarnego stylu zarzadzania, ktéry eliminuje
Z przestrzeni zycia organizacyjnego wolnos$¢ i mozliwo$é stawiania oporu,
traktowane w tym ujeciu jako elementy podejrzane i dysfunkcjonalne (Sikor-
ski 2000; Willmott 1993b). Funkcjonalistyczna rama sensotwdrcza prowadzi
do konformizmu wzgledem odgérnych decyzji i do uznania ich za prawdziwe
i wiazace tylko dlatego, ze pochodza od osoby sytuujacej sie wyzej w hierar-
chii organizacyjnej. Wszelkie przejawy niezgody, cho¢by nawet uzasadnia-
jacej bezsensowno$¢ tych decyzji, traktowane sa jako patologie wymagajace
ograniczenia za pomoca proceséw zarzadzania. Ow brak mozliwosci zaistnie-
nia twérczego konfliktu w organizacji prowadzi do zachowan nieetycznych,
w tym do wyzysku pracownikéw, maskowanego konieczno$ciq dazenia do
zysku. Jest to prosta droga do moralnej i psychicznej degradacji ludzi i de-
strukcji catych organizacji, gospodarek i spoteczenstw.

Czas najwyzszy podja¢ walke z ekonomizmem w dyskursie zarza-
dzania i w polskiej rzeczywisto$ci organizacyjnej. Traktowanie zysku



finansowego jako celu samego w sobie prowadzi do traktowania ludzi w orga-
nizacji jak srodkéw do osiagniecia tego celu. Skutkiem takiego podejscia jest
reifikacja cztowieka, ktéry pozbawiony godnosci obniza jako$¢ swojej pracy,
co paradoksalnie prowadzi réwniez do obnizenia zdolnos$ci do osiagania zy-
sku finansowego przez organizacje (Kunda 1992). Musimy zatem u§wiadomi¢
sobie, ze po pierwsze charakterystyczne, szczegélnie dla organizacji prywat-
nych, nastawienie na zysk nie musi wigza¢ sie ze $§lepym dazeniem do zarabia-
nia pieniedzy za wszelka cene - w tym za cene zycia innych ludzi. Po drugie,
ze $lepota ta skutkuje odwrotnym do zamierzonego efektem z uwagi na brak
docenienia kapitatu spotecznego i kulturowego w organizacji, ktére decydujq
0 jej sukcesie, w tym o sukcesie ekonomicznym. Po trzecie w koricu, Ze eko-
nomia to nauka spoteczna o warto$ciach, a nie o pienigdzach, i nieuprawnione
jest jej sprowadzanie tylko do kwestii finansowych (McCloskey 1998; Orrell,
Sedlacek 2012; Sedlacek 2012).

Czas najwyzszy nada¢ nalezyta wage i warto$¢ badaniom o charak-
terze teoretycznym w zarzadzaniu, w tym nad epistemologia nauk o za-
rzadzaniu, i pozwoli¢ uzyskiwa¢ stopnie naukowe na bazie osiagnie¢ ba-
dawczych w zakresie teorii organizacji i zarzadzania. Musimy skoriczy¢
z nic niewnoszacg do badan i praktyki zarzadzania ,,ankietomanig” i w koricu
zdaé sobie sprawe z faktu, ze dyskurs zarzadzania ma site sprawcza w kon-
strukcjach spotecznych i kulturowych, podtrzymujac dominujace ideologie
dotyczace zarzadzania wéréd badaczy, a takze podlegajac instytucjonalizacji
w organizacjach poprzez wptyw na orientacje poznawcze i normatywne oséb
zaangazowanych w dziatania organizacyjne (Chiapello, Fairclough 2008; Har-
ding 2003; Monin 2004). Oznacza to, Ze od przyjetych zatozen filozoficznych
W teorii organizacji i zarzadzania zaleza nie tylko wyniki badani empirycz-
nych, lecz takze warunki funkcjonowania ludzi w organizacji, ktérzy nadaja
znaczenia réznym wymiarom rzeczywisto$ci organizacyjnej i konstruuja ja
przez pryzmat dominujacej w dyskursie wiedzy (Chan 2001; Czarniawska
1999). Skonczyto sie alibi dla 0séb zajmujacych sie badaniami w naukach
o0 zarzadzaniu na nieznajomo$¢ bogatego dziedzictwa filozofii, a osoby okre-
$lajace wszystko to, co znajduje sie poza pozytywistyczng i funkcjonalistycz-
na orientacjq jako ,,postmodernizm” skazujq sie dzisiaj na po$miewisko.

Czas najwyzszy uwolni¢ zarzadzanie od zaanektowania dyscyplinar-
nego i uznaé, ze nauki o zarzadzaniu maja charakter juz nie inter-, ale
transdyscyplinarny. Bez czerpania z ogromnego dziedzictwa humanisty-
ki, w tym z innych nauk spotecznych, filozofii, ale takze z literatury pieknej
czy innych wytwordw sztuki skazujemy zarzadzanie na sczeZniecie w karte-
lu jatowego ekonomizmu. Skoro organizacja to ludzie, ktérzy ja tworza, to
w jaki sposéb chcemy zajmowacé sie zarzadzaniem organizacjami bez pogte-
bionej wiedzy o charakterze filozoficznym, psychologicznym czy socjologicz-
nym? Musimy odej$¢ od uwtaczajacych ludzkiej godnosci kategorii ,,zasobéw
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ludzkich” i spojrze¢ na cztowieka jako skomplikowany i dlatego piekny byt,
ktéry wymaga szczegdlnej troski o jego dobro ze strony oséb zarzadzajacych.
Pomdéc w tym moze nasycanie teorii i praktyki zarzadzania odniesieniami
o nieobecne lub trudno dostepne dyskursy, takie jak te obecne w literaturze
czy filozofii (Czarniawska, Guillet de Monthoux 1994; Oleksyn 2013; Sutkow-
ski 2012a). Powies¢ i filozofia wiedziaty o ekonomii na dtugo przed Adamem
Smithem (McCloskey 1998; Sedldcek 2012) - wiedziaty tez o zarzadzaniu
na dtugo przed Taylorem (Czarniawska, Guillet de Monthoux 1994; Oleksyn
2013). I to wiedziaty czesto wiecej niz naznaczeni sukcesem spotecznym
wspoéiczesni guru ekonomii czy zarzadzania!

Czas najwyzszy podjaé¢ konstruktywna walke z pop-managementem
i zaczaé pokazywaé naiwno$¢ i destrukcyjnos$¢ publikacji proponujacych
proste recepty na sukces zarzadzania organizacja. Bezkrytyczne stosowa-
nie uniwersalnych, ztotych recept na skuteczne zarzadzanie, wyczytanych
w ksigzkach napisanych przez wspaniatomy$lnych guru, doprowadzito juz
wiele zachodnich organizacji do upadku (Micklethwait, Wooldridge 2000; Za-
wadzki 2014). Musimy u$wiadomi¢ sobie, Ze samo ukoriczenie dobrej uczel-
ni, liczba sprzedanych egzemplarzy publikacji czy wysoka optata za udziat
w wyktadzie nie sq miarodajnymi czynnikami pozwalajacymi na nadanie au-
torowi statusu guru, a tym bardziej autorytetu. W naukach o zarzadzaniu pil-
nie potrzebujemy badan dekonstruujacych roje kolorowych, naiwnych i przez
to niebezpiecznych poradnikéw do zarzadzania, ktére z uwagi na banalnos$¢
tre$ci i sprawny marketing wydawnictw wypieraja z ksiegarnianych poétek
warto$ciowe publikacje. Autorytet to kto$, z kim warto dyskutowaé - a nie
kto$, kogo nalezy nasladowaé! (Witkowski 2009c; 2011).

Czas najwyzszy przyjrze¢ sie krytycznie tym narzedziom zarzadza-
nia, kKtére powszechnie uznawane sa za humanistyczne - czas réwniez
przyjrzec sie krytycznym okiem organizacjom, ktdre je stosuja. Czy orga-
nizacje manifestujgce wykorzystywanie koncepcji spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu faktycznie prowadza polityke wzrostu etyczno$ci w otoczeniu
wewnetrznym i zewnetrznym organizacji, czy moze koncepcja ta staje sie
jedynie $rodkiem pozwalajacym na zwiekszanie zysku finansowego i przy-
krywkq odciagajaca uwage od dziatan nieetycznych (Sutkowski, Zawadzki
2014)? Czy wykorzystanie koncepcji empowerment prowadzi do realnego,
krytycznego upelnomocnienia pracownikéw nizszych szczebli, zwigzanego
z delegowaniem uprawnienl i autonomia w zakresie podejmowania decyzji,
czy moze prowadzi do fikcji zwiazanej z delegowaniem uprawnieri przy jed-
noczesnym zachowaniu prawa do decyzji po stronie os6b sytuujacych sie wy-
zej w hierarchii? Czy niehumanistyczne efekty wynikajace z wykorzystania
L~humanistycznych” koncepcji zarzadzania to kwestia niedoskonatosci za-
tozen je fundujacych, czy moze braku wrazliwosci, wyobraZni i etyczno$ci
u 0s06b, ktoére je aplikuja?



Czas najwyzszy zreformowa¢ edukacje menedzerska w Polsce, ktéra
stala sie plaszczyzna fikcji ksztalcenia, zagrazajac stabilno$ci funkcjo-
nowania rzeczywistosci organizacyjnej i gospodarki. Funkcjonalistyczne,
przeekonomizowane i podrecznikowe tresci ksztatcenia wraz z brakiem prze-
strzeni realnej, krytycznej dyskusji generuja coraz bardziej widoczny analfa-
betyzm spoteczny i kulturowy u absolwentéw-menedzeréw (Banaszak 2011).
Brak gtodu czytania, brak umiejetnosci dokonywania krytycznej refleksji,
brak umiejetnosci konstruowania spéjnych i dtuzszych narracji, pozytywne
warto$ciowanie prymitywnych, taylorowskich i fordowskich koncepcji mo-
tywacji opartych na stosowaniu przemocy wobec wsp6tpracownikéw - oto
niektére z efektow ,,wyksztatcenia” dzisiejszego menedzera (Contu 2009, Su-
lejewicz, Zaidi 2010). Czy naprawde chcemy, aby pozornie wyksztatceni p6t-
analfabeci - o wiele groZniejsi dla kultury niz analfabeci, jak pisali Max Hor-
kheimer i Theodor Adorno w Dialektyce Oswiecenia (Adorno, Horkheimer
2010) - kierowali nami w sferze publicznej, ktéra przeciez juz dawno temu
stata sie $wiatem organizacji?

Czas przeciwstawic sie rozbuchanemu technokratyzmowi w uniwer-
sytetach, ktory zawlaszczyl przestrzen pracy naukowej. Nie mozemy dtu-
zej godzi¢ sie na to, aby opublikowanie nic nieznaczacego artykutu pozwalato
na szybszy rozwdj kariery naukowej niz opublikowanie artykutu warto$cio-
wego: tylko dlatego, Ze ten pierwszy zostat opublikowany w czasopi$émie ma-
jacym wiekszq liczbe punktéw lub w jezyku obcym. Parametryzacja zabija
wolno$¢ akademickq i prowadzi do podejmowania dziatan instrumentalnych,
ukierunkowanych na zdobywanie punktéw, a nie na rozwd¢j. Idzie to w pa-
rze z coraz szerszym wykorzystaniem logarytméw punktowych, majacych
okresla¢ warto$¢ danego naukowca. Prowadzi to do sytuacji, w ktérej mierny
badacz doceniany jest za to, ze jest efektywnym punktowo robotem.

Czas przeciwstawi¢ sie bezkrytycznie wprowadzanej reformie uni-
wersytetow w kierunku prorynkowym. Dopdki nie zatrzymamy procesu
uzawodowiania uniwersytetéw, dop6ty humanisci nie beda mieli szans na
znalezienie godnej pracy, z uwagi na zbyt waskie horyzonty i brak kompe-
tencji kulturowych. Szybko zmieniajacy sie rynek pracy, ktéry dziata krétko-
terminowo, wymaga w pierwszej kolejnosci zdolnosci do szybkiego uczenia
sie, a nie gotowych narzedzi, ktére szybko sie dezaktualizuja (Kozyr-Kowalski
2005). Czesto zapominaja o tym pracodawcy, ktérzy zatrudniajgq osobe wasko
wykwalifikowana tylko po to, aby za chwile sie jej pozby¢, bo charakteryzuje
sie brakiem wszechstronno$ci i zdolnosci do krytycznego my$lenia. Sytuacja
ta dotyczy szczegélnie roli menedzera: bycie menedzerem w postbiurokra-
tycznej, ponowoczesnej rzeczywistos$ci organizacyjnej wymaga ogromnej wy-
obraZni humanistycznej, intuicji, madrosci, zdolno$ci dokonywania krytycz-
nej refleksji i elastyczno$ci w zakresie wykorzystywania i nabywania nowych
kompetencji (Czarniawska, Gagliardi 2006). Jednocze$nie do podstawowych
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kompetencji skutecznego menedzera musi dzi$ przynaleze¢ zdolno$¢ do bu-
dowania spéjnych narracji tozsamo$ciowych: tak swoich, jak innych pracow-
nikéw. Trwata tozsamo$¢ budowana na mocy silnych, autentycznych wiezi
i relacji spotecznych to ogromny atut - zaréwno w walce z niepewno$cia dnia
codziennego, jak i w dazeniu do sukcesu spotecznego, kulturowego i ekono-
micznego organizacji funkcjonujacej dzisiaj w niepewnym otoczeniu (Sen-
nett 2006).

Czas zreformowac szkolnictwo wyzsze w taki sposéb, aby uczelnie
staly sie miejscem dla rozwoju liberalnego elitaryzmu. Dopéki na uniwer-
sytet bedzie przyjmowany kazdy - w tym analfabeta funkcjonalny, ktéry ,,wy-
kazat sie” na ocene bardzo dobra swoja gltupota na testowej maturze z jezyka
polskiego i odpowiedziat zgodnie kluczem na pytanie ,,Co autor miat na my-
§li?” - dop6ty organizacja ta nie bedzie spelniata swojej podstawowej misji
kulturowej, jaka jest demokratyzacja zycia publicznego (Giroux, Witkowski
2010; Leja 2013; Witkowski 2008b). Uniwersytet musi by¢ elitarny - ale pod
warunkiem, ze elitaryzm mierzony jest poziomem posiadanego kapitatu
symbolicznego i kompetencji kulturowych pracownikéw i studentéw uczel-
ni, a nie miejscem zajmowanym przez nich w hierarchii organizacyjnej czy
szerzej: w strukturze spotecznej. Musi by¢ takze liberalny, pozwalajacy na
nieskrepowany rozwoj dyskusji, zapraszajacy do realnej debaty ludzi o réz-
nych pogladach, ale majacy naturalne mechanizmy obronne przed pozatowa-
nia godnymi grupkami radykatéw, ktérym z jednej strony nalezy wspdtczué
z powodu ich nedzy spotecznej i kulturowej, z drugiej za$ nie dopuszczaé do
zawlaszczania przestrzeni uniwersytetu.

I w konficu czas najwyzszy, aby zar6wno naukami o zarzadzaniu, jak
i nauka polska w ogodle zaczeli zajmowac sie ludzie z pasja: otwarci na
nowe idee, majacy gléd czytania, chcacy dyskutowac¢ z najwiekszymi au-
torytetami, potrafiacy zachwyca¢ si¢ samodzielnie znalezionymi tropami
i umiejacy zaraza¢ nimi innych przez swoje publikacje, dydaktyke i dys-
kusje. Musimy powiedzie¢ zdecydowane stop ,,pétkownikom” - zblazowa-
nym i cynicznym konsumentom uniwersyteckim, ktérzy pisza nic niezna-
czace ksiazki, a ktérych rolq jest jedynie zaleganie na pétkach i niestuszne
legitymizowanie przyznawania stopni naukowych. Fikcja produkcji intelek-
tualnej idzie w parze z fikcja ksztatcenia: ,,power point karaoke” i chowanie
braku wiedzy i checi dyskusji za ekranem komputera - a co gorsza, za przy-
znanym tytutem naukowym - prowadza do legitymizacji zblazowania wsréd
studentéw i innych pracownikéw naukowych (Witkowski 2009b).

Walczmy o cztowieka w organizacji, péki nie jest za p6Zno (chyba, ze juz
jest - takiej tezy tez bym nie wykluczat).

Michat Zawadzki



Wprowadzenie

Niniejsza publikacja stanowi prébe odpowiedzi na przestanie wynikaja-
ce z prezentowanego wczes$niej manifestu humanistycznego, stanowiacego
uzupetnienie pionierskiego manifestu autorstwa Moniki Kostery (zob. Ko-
stera 2010a; 2012a) i innych krytycznych sygnatéw obnazajacych patologie
wspotczesnego zarzadzania (zob. np. Alvesson 2013; Magala 2009a; Zawislak
2013). Dtugo szukatem odpowiednich narzedzi, ktére pozwolityby na faktycz-
na, krytyczna diagnoze rzeczywistosci organizacyjnej, ukierunkowana na jej
zmiane, a nie stanowity fikcji krytycznosci, za ktéra kryje sie jedynie dazenie
do regulacji rzeczywisto$ci i wygodnego zachowania istniejacego status quo.
Alternatywe dostarcza paradygmat zarzadzania humanistycznego, na ktérym
opieram mojq refleksje w niniejszej publikacji (zob. Barariska 2013; Batko
2013; Gawet 2011; Gorski red. 2009; Glinka, Kostera red. 2012; Kostera 2010b;
Kostera, Sliwa red. 2012; Maciag 2013; Nierenberg red. 2013; Orzechowski
2009; Sutkowski 2012b). Pozwala on na przyjecie zatozen filozoficznych wy-
wodzacych sie z teorii krytycznej i zwiazanych z orientacjq emancypacyjna
(Alvesson 2013). Zgodnie z tq orientacja sama préba odpowiedzi na pytanie
,Jak jest?” nie pozwala na realizacje postulatu krytyczno$ci humanistyki -
rola humanisty jest przede wszystkim pytac o to ,,JJak by¢ powinno?” i inicjo-
waé zmiany w rzeczywistosci.

Z mojego punktu widzenia realnym narzedziem inicjowania zmian jest
nurt krytyczny w naukach o zarzadzaniu (Critical Management Studies'),
ktérego od kilku lat jestem fascynatem, aczkolwiek ukierunkowanym kry-
tycznie réwniez w stosunku do niego samego. Podejmowane w niniejszej
ksiazce badania stanowig prébe uzupetnienia luki w polskim dyskursie za-
rzadzania w zakresie rozwoju tego nurtu. Choé na przestrzeni ostatnich kilku
lat pojawity sie publikacje nawiazujace do CMS-u (patrz: publikacje L.ukasza

1 W dalszej czesci ksigzki na oznaczenie Critical Management Studies bede czasem stoso-
wat skrot CMS.
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Sutkowskiego i Michata Zawadzkiego), prezentowana ksiazka stanowi pierw-
sza w Polsce, zwartg publikacje prezentujaca w syntetyczny sposéb najwaz-
niejsze cechy charakterystyczne dla nurtu krytycznego, z jednoczesnym ich
odniesieniem do badarn nad zarzadzaniem kultura organizacyjna.

Nurt krytyczny w naukach o zarzadzaniu to zinstytucjonalizowana,
transdyscyplinarna ptaszczyzna krytycznej refleksji humanistycznej nad
teoria i praktyka zarzadzania i organizowania (Alvesson ed. 2003; Alvesson,
Willmott 1996; Alvesson ed. 2009b; Grey ed. 2005a). Korzystajac z dorobku
nauk o zarzadzaniu, teorii krytycznej, szkoty frankfurckiej, pedagogiki ra-
dykalnej, postmodernizmu i radykalnego feminizmu, przedstawiciele nurtu
krytycznego diagnozuja dyskurs zarzadzania i analizuja rzeczywisto$¢ orga-
nizacyjng pod katem aspektéw krytycznych, proponujac jednocze$nie meto-
dy zarzadzania prowadzace do zmiany utrwalonego porzadku. Refleksja ta
- choé nieograniczana do waskiego zbioru restrykcyjnie wyznaczonych zato-
zen i czerpiaca z szerokiego dziedzictwa humanistyki - jest osadzona na za-
tozeniach charakterystycznych dla paradygmatéw radykalnego humanizmu
i radykalnego strukturalizmu (Burrell, Morgan 1979; Kostera 1996, s. 32-37;
Krzyzanowski 1999, s. 62-67).

Nurt krytyczny, oparty na przekonaniu o konieczno$ci troski o czto-
wieka jako uczestnika $wiata organizacji, ukierunkowany jest na diagnoze
warunkéw relacji dominacji, opresji czy wtadzy symbolicznej w organizacji
(Alvesson 2013; Mingers 1992). Warunki te rozpatrywane sq jako elementy
sktadowe takich patologii kulturowych jak ideologia menedzeryzmu, instru-
mentalne podejscie do cztowieka czy hegemonia ekonomizmu (Fleming, Spi-
cer 2007; Parker 2002; Sutkowski 2006; 2010; 2012a;b; Zawadzki 2012). Uka-
zujac te syndromy w negatywnym $wietle, nurt krytyczny kieruje sie intencja
poprawy warunkéw pracy z troska o refleksyjny i emancypacyjny wymiar
ludzkiego bycia w organizacji.

Ksiazka wpisuje sie w nurt pogtebionych badan nad epistemologiaq nauk
o0 zarzadzaniu, a przede wszystkim nad epistemologia kultury organizacyjnej.
Wstepna diagnoza podej$¢ w badaniu kultury organizacyjnej dominujacych
w polskim dyskursie nauk o zarzadzaniu wskazuje na fakt, iz popularnosé
zwigzana z koncepcjq kultury organizacyjnej idzie wspéicze$nie w parze
z kryzysem poznawczym tej koncepcji, ktéry jest zwigzany z dominacja
jednostronnego, instrumentalnego i funkcjonalistycznego sposobu trakto-
wania kultury organizacyjnej w badaniach naukowych. Choé od pewnego
czasu w Polsce wzrasta liczba publikacji prezentujacych alternatywna, hu-
manistyczna perspektywe podej$cia do kultury w zarzadzaniu (Glinka 2013;
Kotodziej-Durna$ 2005; Kostera 2010; 2011; Krzyworzeka 2012; Nierenberg
red. 2013; Orzechowski 2009; Sikorski 2000; Sutkowski 2012b; zob. réwniez
Problemy Zarzadzania nr 1/2006, nr 3/2009, nr 2/2011), w tym perspektywe
radykalnie krytyczna (Kotodziej-Durna$ 2012; Magala 2009a; Sutkowski 2011;



Zawadzki 2013a), gtéwny nurt zarzadzania zdaje sie nadal pozostawaé pod
wptywem ideologii funkcjonalizmu.

Narzedzi demistyfikacji, denaturalizacji i demitologizacji funkcjonali-
zmu dostarcza CMS. Jednym z gtéwnych obszaréw badawczych tego nurtu
jest ptaszczyzna epistemologiczna, w ktérej przedmiotem badan krytycznych
sq zatozenia sktadajace sie na wiedze dotyczaca zarzadzania i organizowania
(Alvesson, Deetz 2000; Duberley, Johnson 2003a; Sutkowski 2005; Willmott
2005; Zawadzki 2011). Korzystajac z perspektywy konstruktywistycznej (Ber-
ger, Luckmann 2010), nalezy zauwazy¢, ze sama konstrukcja wiedzy z dys-
cypliny nauk o zarzadzaniu wptywa na dyskurs zarzadzania, ksztattujac nie
tylko zatozenia stanowiace podstawe dla badan naukowych, ale i §wiadomo$¢
$rodowiska naukowego zarzadzania i konsultantéw, a takze - ostatecznie -
spos6b funkcjonowania organizacji (Chiapello, Fairclough 2008, Czarniawska
ed. 2003; Czarniawska 2010; Harding 2003; Monin 2004). Diagnoza krytyczna
pozwala w tym wypadku na kwestionowanie szczegélnie tych zatozen, kto-
re uznawane sa w dominujacym dyskursie nauk o zarzadzaniu za naturalne
i obiektywne oraz na wykazywanie zagrozen, jakie niesie za soba ich bezkry-
tyczne przyjmowanie w procesie konstrukeji wiedzy dotyczacej danego ob-
szaru organizowania i zarzadzania. Jednym z najbardziej istotnych obszaréw
badan jest w nurcie krytycznym ptaszczyzna kultury organizacyjnej: badacze
krytyczni podkres$laja, Zze wiedza, w tym zatozenia epistemologiczne dotycza-
ce kultury organizacyjnej, maja charakter podstawowy dla jako$ci i sposobu
diagnozy organizacji jako ztozonego bytu konstytuowanego przez dziatal-
no$¢ ludzka, takze w perspektywie jako$ci i sposobu zarzadzania organizacja
spetniajaca okre$lone cele (Alvesson 2002; Alvesson, Willmott 2002; Chan
2001; Hopfl 1992; Knights, Willmott 1987; Kunda 1992; Rosen 1985; Willmott
1993b).

W ksiazce prowadze réwniez refleksje nad warunkami urzeczywistnia-
jacymi mozliwo$¢ realizacji edukacji obywatelskiej na ptaszczyZnie edukacji
na poziomie wyzszym, zwlaszcza w edukacji menedzerskiej. Kluczowa jest
w tym kontek$cie idea emancypacji, ktéra wskazuje, ze od jakosSci realiza-
cji przez edukacje misji kulturowej zwiazanej z wdrazaniem jednostek do
uczestnictwa w kulturze zalezy urzeczywistnienie emancypacyjnego wymia-
ru uczestnictwa w kulturze organizacyjnej (Alvesson, Willmott 1992b). Kry-
tyczne badania nad epistemologia nauk o zarzadzaniu i kulturg organizacyjna
zasilone zostaty przez namyst nad ptaszczyzna edukacji przy wykorzystaniu
zatozen charakterystycznych dla jednej z najwazniejszych ptaszczyzn reflek-
sji CMS-u, a mianowicie krytycznej edukacji menedzerskiej - Critical Mana-
gement Education (Contu 2009; Czarniawska ed. 2006; Gosling, Mintzberg
2002; Grey 2004; Mintzberg 2005; Fong, Pfeffer 2002; Schwandt 2005; Thrupp,
Willmott R. 2003), ktéra czerpie swoje podstawowe zatozenia z pedagogiki
radykalnej (Freire 2001; Giroux, Witkowski 2010; Jaworska-Witkowska red.
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2008; McLaren 1995; Witkowski 2007c; 2009b; 2010), odnoszac je do $wiata
zarzadzania.

Prowadzona w tej ksigzce refleksja ukierunkowana jest na osiagniecie
celu emancypacyjnego (Alvesson 2013) - nie wiaze sie zatem z zapropono-
waniem gotowych rekomendacji zmian, ale z krytycznym spojrzeniem na
dany problem, bez roszczenia do empirycznej weryfikalnosci przedstawio-
nego opisu. Ksigzka ma dostarczy¢ rame teoretyczna dla krytycznego wgladu
w negatywne aspekty funkcjonalizmu, pozwalajaca na przemy$lenie skutkéw
instrumentalnego sposobu zarzadzania kulturg organizacyjng. Tak postawio-
ny cel podjetej refleksji ma charakter praktyczny: zmiana mys$lenia na temat
danego aspektu zarzadzania i organizowania to podstawowy krok na drodze
zmiany istniejacej praktyki zwiazanej z tym aspektem (Jacques 1996). W tek-
$cie staram sie uzasadnié teze, Ze zatozenia paradygmatu funkcjonalistycz-
nego w teorii i praktyce zarzadzania prowadza do instrumentalizacji kultury
organizacyjnej, co negatywnie wptywa na kondycje egzystencjalng pracowni-
kéw i obniza jako$¢ demokratyzacji relacji spotecznych w organizacji.

W rozdziale pierwszym przedstawitem cechy charakterystyczne dla nur-
tu krytycznego w naukach o zarzadzaniu: przyczyny powstania nurtu, wptyw
teorii krytycznej szkoty frankfurckiej na jego rozwdéj, gtéwne zatozenia teorio-
poznawcze, normatywne i metodologiczne charakteryzujace nurt krytyczny.
Pozwolito to na wyréznienie CMS-u jako osobnej ptaszczyzny badan w na-
ukach o zarzadzaniu, a takze stworzyto perspektywe dla rozwazan podjetych
w dalszej czesci ksiazki.

W rozdziale drugim przedstawitem znaczenie refleksji epistemologicznej
w naukach o zarzadzaniu, miejsce teorii krytycznej na ptaszczyZnie zatozen
metateoretycznych, a takze oméwitem miejsce nurtu krytycznego w klasyfi-
kacji paradygmatéw Gibsona Burrella i Garetha Morgana.

W rozdziale trzecim przeprowadzitem denaturalizacje paradygmatu
funkcjonalizmu w epistemologii kultury organizacyjnej i zwigzanych z nim
podej$é poznawczych w kierunku mozliwo$ci urzeczywistnienia w procesie
badawczym interesu emancypacyjnego. Rozwazytem gléwne podziaty para-
dygmatyczne w naukach o zarzadzaniu oraz przeprowadzitem analize meta-
paradygmatyczna nad oméwionymi propozycjami przy zastosowaniu koncep-
cji tréjkata intereséw poznawczych Jiirgena Habermasa. Wynikte z tej analizy
wnioski uzytem do diagnozy podziatu paradygmatycznego w epistemologii
kultury organizacyjnej celem denaturalizacji zatozen charakterystycznych dla
paradygmatu funkcjonalistycznego. Podjatem réwniez prébe diagnozy zato-
zen okre$lajacych dany paradygmat zarzadzania kulturg organizacyjna w kon-
tekscie triady rozwoju moralnego Jiirgena Habermasa i Lawrence’a Kohlberga.

W rozdziale czwartym poprowadzitem refleksje nad ptaszczyzng edukacji
menedzerskiej - korzystajac z perspektywy krytycznej edukacji menedzerskiej



i pedagogiki radykalnej zastanowitem sie nad warunkami ksztatcenia umoz-
liwiajacymi nabywanie kapitatu symbolicznego i kompetencji kulturowych
decydujacych o nabywaniu kompetencji do emancypacyjnego funkcjonowa-
nia w rzeczywisto$ci organizacyjnej. Poczatkowo przeanalizowatem warunki
ksztatcenia na poziomie edukacji menedzerskiej, a nastepnie poprowadzitem
refleksje nad kondycjaq kulturowq uniwersytetu w Polsce jako instytucji spet-
niajaca kluczowa funkcje w wyposazaniu podmiotéw w zdolno$¢ do krytycz-
nej refleksji.

W zakoficzeniu podsumowatem wnioski wynikajace z refleksji prowa-
dzonej w ksigzce, a takze krytycznie odniostem sie do niektérych idei zwia-
zanych z nurtem krytycznym w naukach o zarzadzaniu.







Dalsza czesc ksigzki dostepna w wersji
petney.
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