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1. Wstep

Badania kultury organizacyjnej stanowia jeden z kluczowych watkéw wspo6t-
czesnego zarzadzania. Dzieje si¢ tak pomimo licznych probleméw natury episte-
mologicznej i metodologicznej, jakie napotyka odniesienie sfery kulturowej do po-
ziomu organizacji. Niektorzy badacze proponuja wprowadzenie pojecia tozsamosci
organizacyjnej w miejsce lub obok kultury organizacyjnej [Strategor 1997]. Po-
wstaje zatem kwestia wzajemnych zaleznosci pomigdzy sfera kultury 1 tozsamosci
organizacyjnej.

2. Okreslenie tozsamosci organizacyjnej

Pojecie ,tozsamo$¢” rozpowszechnifo si¢ w naukach spotecznych ponad pét wieku
temu za sprawa klasyka 1 ojca zatozyciela nurtu interpretatywnego — G.H. Meada
[Mead 1975]. Odnosita si¢ ona do samoswiadomosci cztowieka i1 byla definiowana
jako: ,koncepcja siebie” [Brittan 1977], ,,symboliczna interpretacja jednostki, od-
noszaca si¢ do tego, czym si¢ jest we wlasnym przekonaniu i czym chciatoby sig
by¢” [Rodrriguez Tome, 1980, s. 61], ,,catos¢ konstruktéw podmiotu odnoszonych
wobec siebie, ktéra nie jest prosta sumga elementéw, lecz ich synteza” [Bausinger
1983]. Chociaz ,,tozsamos$¢” w badaniach Meada odnosita si¢ wylacznie do jedno-
stek, to jednak wielu badaczy optuje za przeniesieniem tego pojgcia na grunt zbio-
rowosci. R. Jenkins postuguje si¢ okresleniem ,,kolektywnie podzielanych tozsa-
mosci” [Jenkins 1996]. Jesli rzeczywiscie w grupie spolecznej mamy do czynienia
z powstaniem swiadomosci ,,my”, wzajemna identyfikacja oraz wspdlnota wartosci
i norm, to mozemy mowi¢ o ,tozsamosci zbiorowej”. Wsréd najczgsciej definio-
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wanych i badanych rodzajéw tozsamosci mozna znaleZé: tozsamo$é narodowa, et-
niczna czy religijna. Jednak pojawily si¢ réwniez aplikacje na gruncie nauk o zarza-
dzaniu. ML.J. Hatch i M. Schultz wskazuja, ze réwniez organizacja dysponuje tozsa-
moscia [Hatch, Schulz 2004]. Obok wspomnianych autorek badania nad tozsamoscig
organizacyjna prowadzili m.in.: S. Albert, D.A. Whetten, B.E. Ashforth, F. Mael,
J.E. Dutton, J.M. Dukerich M. Alvesson, M.G. Pratt, A. Rafaeli, D.A. Gidia, B.
Czarniawska-Joerges (por. [Organizational Identity... 2004]). W Polsce badania na
ten temat zainicjowali K. Konecki [2001] i M. Kostera [1996].

Tozsamosé organizacyjna to odpowiedz czlonkéw organizacji na pytania: ,,Kim je- -
steSmy jako organizacja?” oraz ,,Kim chcielibysSmy by¢?”. Jest to zatem symboliczna,
zbiorowa interpretacja ludzi tworzacych organizacjg, odnoszaca si¢ do tego, czym or-
ganizacja jest i jaka chciataby by¢. Tozsamos¢ pozostaje w warunkach stabilnych w
organizacji przedmiotem zbiorowego, cz¢sto domyslnego konsensu. Explicite problem
pojawia si¢ dopiero w sytuacji napi¢¢ 1 zmian, kiedy uporczywie powracaja pytania o
kluczowe wartosci oraz zderzaja si¢ sprzeczne wizje rozwoju organizacji. S. Albert 1
D.A. Whetten zaproponowali, by efekt tych poszukiwan, stanowiacy owoc zbiorowego
konsensusu dotyczacego: wartosci, kultury organizacyjnej, filozofii dziatania, onenta-
cji, pozycji rynkowej, domeny dzialalnosci, misji 1 wizji oraz cztonkostwa organiza-
cyjnego, uznaé za przejawy tozsamosci organizacyjnej [Albert, Whetten 2004]. Zatem
tozsamos$¢ organizacyjna powinna spetniaé nastepujace kryteria.

1. Kryterium stwierdzania kluczowych cech organizacji. Tozsamos¢ organiza-
c)i powinna odzwierciedlac jej esencj¢, podstawowe kwestie ,,egzystencjalne”, wo-
kot ktérych powstat konsens cztonkéw organizacji.

2. Kryterium stwierdzania zréznicowania. Tozsamo$¢ organizacyjna tworzona
jest przez poczucie odrgbnosci cztonkéw organizacji. Identyfikuja si¢ oni z organi-
zacja, definiujac jej granice, kryteria przynaleznosci i wykluczania.

3. Kryterium ciaglosci czasowej. Tozsamos¢ jest efektem poczucia kontynuacji
temporalnej. Organizacja jest zintegrowana poprzez konwencje prawne i zarzad-
cze, te za$ sg podtrzymywane dzigki przekonaniu czlonkéw organizacji i innych w
otoczeniu o kontynuacji istnienia samej organizacji pomimo dokonujacych sig¢
zmian [Albert, Whetten 2004, s. 90-91].

4. Do tych trzech kryteriéw zaproponowanych przez S. Alberta i D.A. Whettena
mozna doda¢ czwarte. ,,Tozsamos¢ organizacji” jest fenomenem ponadjednostkowym
i spotecznym. Réznicujacy i podtrzymywany przez czlonkéw organizacji w czasie sens
istnienia (esprit du corp) jest przejawem funkcjonowania grupy spotecznej, a nie tylko
wybranych jednostek (np. wtascicieli, zarzadzajacych czy innych interesariuszy).

3. Zwiazki pomiedzy tozsamoscia a kultura organizacyjng

Wspomniana definicja i kryteria tozsamosci rodza problem zwigzkéw pomig-
dzy kultura a tozsamoscig organizacyjna. Przeciez kultura organizacyjna definio-
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wana na gruncie perspektywy interpretatywno-symbolicznej jest réwniez zbiorowa
interpretacja negocjujacg podzielane wartosci i podtrzymujacg ciagto$é. Kultura
organizacyjna i tozsamos$¢ bazuja na kluczowych wartosciach i powstaja dzigki
wspoblzaleznosci spontanicznych i intencjonalnych dziatan zbiorowych.

Okreslenia kultury organizacyjnej sa na tyle szerokie, ze obejmuja zazwyczaj
przynajmniej czgsciowo tozsamos¢ organizacyjna. Jest tak zaréwno w przypadku
historycznej definicji E. Jacquesa [1952, s. 25], jak 1 okreslen E. Scheina [1982,
s. 12] oraz H. Schenpleina [1988]. Wskazane sformulowania dotyczace kultury
spetniaja réwniez wybrane kryteria wyrézniania tozsamos$ci organizacyjnej zapro-
ponowane przez S. Alberta i D.A. Whettena (tab. 1).

Tabela 1. Definicje kultury organizacyjnej a kryteria definiowania tozsamosci organizacyjnej

Poréwnanie

ktére dana grupa stworzyla, rozwiazujac prob-
lemy adaptacji do otoczenia i integracji we-
wnetrznej. Wzdér mozna uznac za obowigzujacy.
Jest on wpajany nowym czlonkom organizacji
Jjako prawidlowy sposéb rozwiazywania proble-
méw

Autor Definicja kultury organizacyjnej do tozsamosci organizacyinej
E. Jacques Zwyczajowy lub tradycyjny sposéb myslenia Spetnione kryteria ciaglosci
i dzialania, ktéry jest w pewnym stopniu podzie- | czasowej (3) i konstytucji spo-
lany przez czlonkéw organizacji, i ktéry nowi lecznej (4)
pracownicy musza przynajmniej cz¢sciowo za-
akceptowaé
E. Schein Wzér podzielanych, fundamentalnych zatozen, | Spelnione kryteria: ,.esencji”

organizacji (1), ciaglosci cza-
sowej (3) i konstytucji spolecz-
nej (4)

H. Schenplein

Wartosci, normy i przekonania powszechnie ak-
ceptowane w organizacji i stanowigce system

Spelnione kryteria: ,,esencji”
organizacji (1), ciagtosci cza-

sowej (3) i konstytucji spotecz-
nej (4)

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Poréwnujac okreslenia kultury organizacyjnej z kryteriami definiowania toz-
samosci organizacyjnej, mozna dostrzec podobienstwa, ale 1 pewne réznice.
Wszystkie trzy przytoczone sformutowania uwzgledniajg ciagtosé czasowq i spo-
leczna konstytucj¢ kultury organizacyjnej, ktéra stanowi réwniez charakterystyke
tozsamosci organizacyjnej. Dwie nowsze definicje spetniajg réwniez pierwsze kry-
terium, okreslajac kultur¢ podobnie do tozsamosci jako kluczowe wartosci (,.esen-
cj¢”). Roznicg stanowi brak kryterium wyrdzniania organizacji przez unikatowa
konfiguracj¢ wartosci, ktéra jest cecha tozsamosci.

Mimo bliskosci okreslen kultury i tozsamos$ci organizacyjnej wydaje si¢ jed-
nak, ze celowe jest wyrazne rozdzielenie tych pojgc. Strategor odréznia kulturg od
tozsamosci, lokujac kulturg na poziomie przestrzeni symbolicznej (idee, wartosci,
normy, wierzenta, mity) natomiast tozsamos$¢ organizacji na poziomie interpretacji
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indywidualnej tej przestrzeni — wizerunku wewngtrznego (fantazja, namigtnose,
kompleksy) [Strategor 1997, s. 503]. Jest to okreslenie nawiazujace do psychospo-
tecznego rozumienia tozsamosci.

M.J. Hatch i M. Schultz wyraznie réznicuja kulturg, tozsamos¢ i wizerunek or-
ganizacji, wskazujac jednoczesnie na ich wzajemnga zaleznos$¢. ,,Tozsamo$¢ organi-
zacyjna nie jest ani catkowicie uwarunkowana kulturowo, ani w pelni wynikajaca z

wizerunku organizacji, jest raczej tworzona przez wspétzaleznos¢ tych dwéch sfer”
[Hatch, Schulz 2000, s: 24-25].

Tozsamos¢ wyraza Tozsamos¢ odzwicrcicdla
zrozumienie kultury obraz innych
Kultura Tozsamos¢ Wizerunck
Tozsamo$¢ zakorzenia sig Wyrazona tozsamos$¢ wywiera
w kulturze organizacyjnej wrazenie na innych

Rys. 1. Dynamika tozsamosci organizacyjnej

Zrédlo: [Hatch, Schultz 2004, s. 379].

Wspdtzaleznos¢ pomiedzy kultura organizacyjna, tozsamoscia 1 wizerunkiem
znajduje odzwierciedlenie w czterech procesach interpretacyjnych dokonujacych sig
pomig¢dzy tymi sferami. Po pierwsze chodzi o odzwierciedlanie (mirroring) obrazéw
samej organizacji tworzonych przez innych w jej tozsamosci. Odzwierciedlanie wig-
ze wizerunek organizacji (jej obraz w oczach innych — otoczenia) z jej tozsamoscia.
Po drugie, mamy do czynienia z procesem odwzorowania (reflecting) tozsamosci w
kulturze organizacyjnej. Tozsamo$é wywiera pig¢tno na ksztalt wartosci, norm 1 wzo-
réw kulturowych organizacji, musi zosta¢ osadzona w kulturze. Prowadzi to do wy-
razania (expressing) kultury organizacyjnej przez tozsamos¢. Kultura organizacyjna
jest znana i upowszechniana przez wyrazone sformulowania tozsamosci oparte na
kulturze. Z kolei tozsamo$¢ wywiera wrazenie (impressing) na innych poprzez wize-
runek. Caty model ma charakter sprz¢zenia zwrotnego [Hatch, Schultz 2004, s. 379].

Zatem pomigdzy kulturg organizacyjna a tozsamoscig organizacyjng zachodza
zwigzki, jednak, jak wskazuje wickszos¢ teoretykéw, nie stanowia one opisu tego
samego fenomenu. Jezeli uzasadnione jest podejmowanie analiz zaréwno kultury,
jak 1 tozsamosci organizacyjnej, to warto postawi¢ pytanie o réznice pomigdzy spo-
sobami ich poznawania.
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4. Problemy metodologiczne
badan kultury i tozsamosci organizacyjnej

Kultura organizacyjna to ,koszmar” dla metodologa-funkcjonalisty. Wsréd
ktopotéw poznawczych, ktérych przysparza pojgcie, wspomnie¢ mozna:

¢ Wieloznaczne, niejasne, a czg¢sto sprzeczne definicje samej kultury, a takze
jej sktadnikéw, typéw, modeli i znaczen.

» Wielos¢ paradygmatéw, w obrebie ktérych opisywana jest kultura organizacyjna.

e Sprzeczne wyniki badan kultur organizacyjnych, ktére nie prowadza, jak na
razie, do syntezy i sa stabo aplikowane [Sutkowski 2005, s. 149-160].

Jednoczesnie jednak nie mozna tego pojgcia si¢ wyzby¢ z dyskursu o zarza-
dzaniu, gdyz jest ono zbyt wazne. Teoria organizacji bez analizy jej kultury jest
niemozliwa. Wydaje si¢, ze pewnym rozwiazaniem moze by¢ wprowadzanie i ope-
racjonalizacja poje¢ wezszych od kultury, takich jak wlasnie tozsamos¢ organizaciji.

Mozna wskaza¢ na kilka istotnych réznic pomigdzy obszarami tozsamosci i
kultury organizacyjnej, ktére rodza konsekwencje natury metodologicznej. Kultura
organizacyjna jest szerszym i mniej jednoznacznym pojgciem niz tozsamos¢ orga-
nizacyjna. Niejednoznaczno$¢ pojecia kultury wynika m.in. z jej ogladania z réznych
niewspéimiernych perspektyw poznawczych [Sutkowski 2004]. Czym innym jest kul-
tura organizacyjna rozumiana jako zmienna niezalezna, a czym innym — interpretowa-
na jako zmienna wewngtrzna albo metafora rdzenna [Kostera 1996]. Tozsamos¢ jest
pojeciem stworzonym w ramach paradygmatu interpretacyjno-symbolicznego. Dlate-
go wigkszosé koncepcji teoretycznych i badan tozsamosci operuje podobnym apa-
ratem pojeciowym. Kluczowe pojecia to: sens, interpretacja, rozumienie, jgzyk czy
zbiorowy konsens. Podejmowanie badan tozsamosci przy zatozeniach funkcjonali-
stycznych nie ma glgbszego sensu. Znajduje to réwniez odzwierciedlenie w sferze
metodologicznej. Badania kultury organizacyjnej obejmuja wszystkie dostgpne me-
tody badan spotecznych. Znajdziemy wsréd nich np. miedzykulturowe ankietowe
badania poréwnawcze o charakterze reprezentatywnym (ilosciowe), ale réwniez
pogiebione studia przypadkéw (jakosciowe). Rezultaty uzyskiwane z badan ilo-
Sciowych i jakosciowych kultury organizacyjnej sg czg¢sto niewspétmierne. Rodza
tez watpliwosci co do adekwatnosci stosowanych metod badawczych. W badaniach
tozsamosci organizacyjnej zdecydowanie dominuja metody interpretacyjne (jako-
sciowe) (cho¢ sa wyjatki: [Konecki 2001, s. 209-234]). Przede wszystkim chodzi o
antropologi¢ organizacyjna, na ktéra sktadaja si¢ metody i techniki: studiéw przy-
padku, wywiadéw swobodnych, poglebionych i grupowych oraz analiz dyskursu.
Whioski z nich ptynace maja raczej charakter nie reprezentatywny, lecz hermeneu-
tyczny. Zatem, badanie tozsamosci organizacyjnej jest réwniez badaniem kultury
organizacyjnej, cho¢ nie odwrotnie. Tozsamos¢ organizacyjna odnosi si¢ bowiem
wylacznie do interpretacyjnego rozumienia kultury organizacyjne;j.
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5. Podsumowanie

Kultura organizacyjna jest pojgciem bardzo ,,obciazonym” teoretycznie i empi-
rycznie. Tworzy rozlegla ,rodzing wyrazéw”, ktéra bardzo utrudnia operacjonali-
zacjg. Rezultaty badan sg czgsto niewspdtmiemne, a ich przelozenie na praktyke na-
potyka znaczne trudnosci. Wobec tego sensowne wydaje si¢ prowadzenie, obok
badan kultury organizacyjnej, innych analiz opierajacych si¢ na bardziej jedno-
znacznych pojeciach. Taka propozycja moze by¢ wiasnie ,tozsamos$é organizacji”.
Opiera si¢ ona na paradygmacie interpretacyjno-symbolicznym, z charakterystycz-
na dla niego jakosciowa i hermeneutyczna metodologia, dzigki czemu mozliwe jest
uzyskanie wigkszej spdjnosci teorii oraz badan. Takie rozwigzanie nie podwaza
oczywiscie celowosci prowadzenia badan kultury organizacyjnej na gruncie réz-
nych paradygmatéw.
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ORGANIZATIONAL IDENTITY AND ORGANIZATIONAL CULTURE
-~ METHODOLOGICAL ISSUES

Summary

The organizational culture is a notion which is very “laden” theoretically and experientially. Or-
ganizational culture creates extensive “lfamily of words™ which make research difficult to make. Its
obtained results arc often disproportionate, and their transfer to the practice meets considerable diffi-
culties. In that case “the identity of the organization™ should be a uscful term. [t is based on the inter-
pretative-symbolical paradigm, with a qualitative and hermencutical methodology characteristic. [n
the area of organizational identity it is possible to obtain greater cohesion of the theory and research.
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