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W kierunku respektowania interesoéw pracobiorcow

Adam Dzidowski

Politechnika Wroctawska

PODEJSCIE ANTROPOLOGICZNE
W ROZPOZNAWANIU INTERESOW PRACOBIORCOW

Streszczenie: Antropologia organizacji jest podej$ciem czerpiagcym z antropologii kulturowe;j
zaro6wno w zakresie metod badawczych (podejscie jakosciowe bazujace na obserwacji w na-
turalnym otoczeniu), jak i sposobu rozumienia kultury (jako dynamicznej sieci znaczen). Po-
dejscie antropologiczne jest przy tym podej$ciem zorientowanym na cztowieka, jego potrze-
by, postawy i zwyczaje. Dzigki temu pozwala ono lepiej analizowa¢ kulture organizacyjna,
zachowania grupowe i indywidualne, konflikty, motywacje, przebieg pracy, procesy innowa-
cyjne, a takze zmiany wywotane globalizacja. Antropologowie czgsto moga trafniej okresli¢
relacje i role odgrywane w grupach pracowniczych, poniewaz za gldwny aparat poznawczy
uznaja tzw. gesty opis. Dzigki temu wyniki ich pracy sa bardziej odporne na hipotetyczne
i wyidealizowane zalozenia co do natury dziatan pracownikow.

Stowa kluczowe: antropologia, badania jakosciowe, teoria organizacji, kultura organizacyj-
na, zarzadzanie zasobami ludzkimi.

1. Rola paradygmatu w naukach spolecznych

Badajac jakikolwiek fragment rzeczywistosci, przyjmujemy pewne podstawowe za-
lozenia. Zatozenia te zjednej strony umozliwiaja badaczowi prowadzenie badan
w ogole, z drugiej jednak strony, jesli zostaty przyjete bez glebszej refleksji, moga
znaczaco ogranicza¢ mozliwosci poznawcze. Fundamentalne zatozenie naukowe
co do natury rzeczywisto$ci nazywamy paradygmatem. Paradygmat okresla ontolo-
giczne 1 epistemologiczne zatozenia, bedace podstawg dziatalnosci badawczej w da-
nej dziedzinie, ktore bezposrednio rzutuja na przyjeta metodologie. Przy okreslaniu
paradygmatu w naukach spotecznych czg¢sto korzysta si¢ z popularnej typologii (Ga-
retha) Morgana i (Gibsona) Burrella [Kostera 2003, s. 15-20]. Jej zalozenia oraz
syntetyczne poréwnanie poszczegdlnych paradygmatdéw, wraz z proba przyporzad-
kowania im teorii z zakresu organizacji i zarzadzania, obrazuje tab. 1.

Z punktu widzenia dalszych rozwazan szczegodlnie istotna jest réznica pomiedzy
podejsciem funkcjonalnym a interpretatywnym. Badacze dziatajacy w paradygma-
cie funkcjonalnym daza do zapewnienia obiektywizmu, dystansu i uwolnienia si¢
od warto$ciowania w celu stworzenia ogdlnych normatywow, wykorzystujac do tego
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Tabela 1. Poréwnanie paradygmatéw w naukach spotecznych i odpowiadajace im teorie organizacji

Swiat spoleczny si¢ zmienia Swiat spoleczny jest taki sam

ZALOZENIA
RADYKALNA ZMIANA NORMALIZACJA
oBIEKTYWIzM | Radykalny strukturalizm Funkcjonalizm
(marksizm, teoria konfliktu, teo- | (naukowe zarzadzanie, teoria
Swiat ma charakter obiektyw- |ria zaleznosci) systemow, human relations, teo-
ny (badacz moze go analizowac ria racjonalnego wyboru, teoria

z zewnatrz, stosujac abstrakcyj-|Orientacja na zmiang struktury |modernizacji)
ne modele teoretyczne)

Orientacja na rownowage spote-

czenstwa

Radykalny humanizm Interpretatywizm
Swiat ma charakter subiek-|(rozw6j organizacyjny, teoria|(teorie kulturowe, fenomenolo-
tywny (jedynie aktor bedacy |krytyczna) gia, hermeneutyka, antropologia)
w danej kulturze moze go zrozu-
mied) Orientacja na zmian¢ S$wiado- |Orientacja na rownowage kultu-

mosci ry

SUBIEKTYWIZM

Zrodho: opracowanie na podstawie: [Johansson, Woodilla 2008].

najczesciej metody ilosciowe. Z kolei paradygmat interpretatywny od poczatku za-
ktada, ze badacz jest strong w badaniu (interpretujaca i naktadajacg wiasne znacze-
nia), przyjmujac ponadto, ze tylko cztonkowie danej spotecznosci autentycznie ro-
zumiejg system, w ktorym dziataja. Badania w takim paradygmacie najczgsciej
wigza si¢ ze stosowaniem metod jako§ciowych. Od wielu lat, z powodu przeswiad-
czenia o wickszej obiektywnosci irzetelnosci badan ilo§ciowych, dominujg one
w naukach spotecznych. Wspotczesnie jednak wielu badaczy organizacji sktania si¢
ku podejsciu interpretatywnemu. Jest to spowodowane glebokimi zmianami w oto-
czeniu gospodarczym, ktdre nie moga by¢ juz opisywane kategoriami obiektywno-
iloSciowymi. Postgpujaca globalizacja, rosngca rola spoteczenstwa informacyjnego
czy niestabilno§¢ warunkow rynkowych powoduja, ze kluczowe czynniki sukcesu
przedsigbiorstw staja si¢ coraz bardziej ulotne. O pozycji rynkowej decyduje przede
wszystkim unikatowa kombinacja kapitatu ludzkiego, organizacyjnego i relacyjne-
go. Wzrost strategicznej roli kapitatu intelektualnego przedsigbiorstwa powoduje,
ze wspolczesne zarzadzanie przedsiebiorstwem musi uwzglednia¢ réznorodne
aspekty spoteczne, kulturowe i cywilizacyjne. Nauka predysponowana do badan ta-
kich zjawisk jest osadzona w paradygmacie interpretatywnym antropologia. Celem
antropologii jest bowiem zrozumienie kultury aktoréw spotecznych, czyli jednostek,
grup lub instytucji odgrywajacych w danej sytuacji okreslong role spoteczng i od-
dziatujacych przez swoj wptyw na innych.
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2. Antropologia w badaniach organizacyjnych

Historia zwigzkoéw pomiedzy badaniami antropologicznymi a badaniami organiza-
cyjnymi jest rownie dluga, co cickawa. Metody antropologiczne (etnograficzne),
takie jak: studium przypadku, wywiady, obserwacje, introspekcja, analiza wytwo-
row kulturowych (tekstow, obrazow, artefaktow, produktow), sg stosowane do po-
czatkéw wspotczesnych teorii organizacji 1 zarzadzania [Baba 2006, s. 83-117]. Juz
w latach 1930-1960 (tzw. era Mayo) byly one uzywane do badan nad organizacja
pracy. Z badan tych (np. stynnego projektu w Hawthorne) wytonito si¢ podejscie
human relations (szkota ta nalezala jednak do nurtu funkcjonalnego). Od lat sze$¢-
dziesiatych ubiegtego wieku, z powodu splotu r6znorodnych zmian w naukach spo-
tecznych i sytuacji politycznej (tzw. era Marksa), podejscie antropologiczne zostato
jednak ograniczone. Obowigzujaca teorig, zwlaszcza w USA, stato si¢ wtedy podej-
Scie ilosciowe i systemowe, szeroko wykorzystujace metody statystyczne i informa-
tyczne. Tego stanu rzeczy nie zmienilo podejscie sytuacyjne, wykorzystujace antro-
pologi¢ jako element studiow przypadku, czy tez badania antropologiczne
prowadzone w ramach teorii krytycznej. Dopiero pod koniec XX w., gdy szczegol-
nej wagi nabrato wyjasnianie proceséw globalizacyjnych oraz identyfikacja wiedzy
w organizacjach (tzw. era Nonaki), rozpoczat si¢ powro6t do praktyk antropologicz-
nych [Baba 1998, s. 17-28]. Ponadto, poniewaz pojecie kultury organizacyjnej stato
si¢ jednym z gtéwnych podejs¢ w badaniach nad organizacjami, zwtaszcza w per-
spektywie zarzadzania zasobami ludzkimi [Konecki 2002], badacze zaczg¢li po-
wszechniej wykorzystywa¢ metodologi¢ badan antropologicznych [Czerniawska
2011].

We wspoélczesnym ujeciu podejscie antropologiczne oznacza, ze organizacje
traktuje sie jak obce kultury, wykorzystujac przy tym aparat pojeciowy antropo-
logii kulturowej zar6wno w zakresie metod badawczych, jak i sposobu rozumienia
kultury. Antropologia organizacji bazuje wigc przede wszystkim na metodach ja-
kosciowych, wywodzacych si¢ z fenomenologii (badanie zachowan w ich bezpo-
srednim kontekscie) i konstruktywizmu spotecznego (traktujacego rzeczywistos$é
jako podlegajacy negocjacji konstrukt spoteczny). W tej perspektywie kultura, takze
organizacyjna, jest dynamiczng siecig znaczen, tworzong przez jej indywidualnych
uczestnikéw [Kostera 2003, s. 20-23].

3. Badania iloSciowe a badania jakoSciowe w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi

Podstawowa wada powszechnie stosowanych metod ilosciowych jest dedukcyjne
1 konfirmacyjne nastawienie do materiatu badawczego, wynikajace z przeswiadcze-
nia o koniecznosci kontroli wybranych zmiennych i reprezentatywnego doboru pro-
by, umozliwiajacego uogolnienie wynikow na cala populacje (tab. 2). Z kolei feno-
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menologiczne podstawy antropologii opierajg si¢ na zatozeniu, ze w odniesieniu
do wielu problemow spotecznych lepiej wykorzysta¢ poglebiong analize mniejszej
liczby przypadkow niz powierzchowna duzej. Badania jakoSciowe zmierzaja przy
tym do indukcyjnego odkrycia rzeczywistosci w jej naturalnych kontekstach, po-
przez wykorzystanie metod, jakimi ludzie sami analizujg $§wiat. Dlatego tez przed-
stawiciele nurtu jakosciowego, zamiast statystyk, sondazy lub ankiet, wykorzystuja
badania terenowe, takie jak wielogodzinne nieustrukturyzowane wywiady czy ob-
serwacje, ograniczajac zastosowanie wczesniej przygotowanego modelu teoretycz-
nego tak, aby pelniej odda¢ specyfike, ztozonos$¢ i dynamike procesow zachodza-
cych w konkretnych organizacjach.

Tabela 2. Roznice pomigdzy badaniami ilo§ciowymi i jako$ciowymi

— zorientowane na proces

— metody antropologiczne:
stabo kontrolowane

— cel: zrozumienie
dynamiczne,
nastawione na odkrywanie
eksploracyjne

Badania jakosciowe Badania ilo$ciowe
— fenomenologiczne — pozytywistyczne
— indukcyjne — hipotetyczno-dedukcyjne
— calosciowe — czesciowe
— subiektywne — obiektywne

— zorientowane na cel
— metody zaczerpnigte z nauk przyrodniczych:
kontrola zmiennych
— cel: fakty i przyczyny
statyczne,
nastawione na weryfikacje,
konfirmacyjne

Zrodto: opracowanie na podstawie: [Cook, Reichardt 1979].

Chociaz w zarzadzaniu zasobami ludzkimi czgsto wykorzystuje si¢ metody ilo-
sciowe (m.in. do prognozowania potrzeb kadrowych, analizy rekrutacji i selekcji
pracownikow, oceny pracownikoéw i warto§ciowania pracy, analizy kosztow i ko-
rzys$ci ksztatcenia czy tez analizy potrzeb i interesow pracownikow [Armstrong
1996, s. 53-96]), to wiele z nich budzi spore zastrzezenia. Na przyktad popularna
obecnie metoda ,,360 stopni”, uznawana za kompleksowa i sprawiedliwg metode
oceny pracownikow, boryka si¢ z powaznymi skutkami ubocznymi, prowadzacymi
do podwazania jej skutecznosci, i to wtasnie z perspektywy kultury organizacyjnej
(tzw. paradoksy rol, wynikow grupowych, pomiardw i nagrod) [Peiperl 2001, s. 142-
-147]. Szczegblne watpliwosci pojawiajg si¢ jednak przy analizie potrzeb i interesow
pracownikow. Nalezy bowiem pamigtaé, ze przy ilosciowym podejsciu do ludzkich
zachowan istniejg problemy, ktore sg trudne do wyeliminowania nawet przy wyko-
rzystaniu pogltebionych wywiadow czy badan fokusowych. Problemy te mozna pod-
sumowac¢ nastepujaco [Wyrzykowska 2007, s. 47-60]:

e (Czesto nie rozumiemy, dlaczego co$ robimy, a w zwigzku z tym nie mozemy
tego wyjasni¢ innym, bo nasze motywacje bywaja nieuswiadomione.
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e (Czasami, nawet jesli zdajemy sobie sprawe z tego, co jest przyczyng naszego
zachowania, nie potrafimy tego wyrazi¢. Dzieje si¢ tak zwlaszcza w odniesieniu
do sfery odczu¢ i doznan.

e Nawet jesli jeste§my swiadomi motywow naszego dziatania, mozemy nie chcie¢
ich wyjawi¢ z powodu wstydu, obawy czy zniechgcenia badaniem.

Jezeli zgodzimy si¢ z takimi zatozeniami, to wykorzystanie metod antropolo-
gicznych pozwala przekroczy¢ bariery zwigzane z interpretacja swoich wiasnych
czynow, ktore badany deklaruje w ankietach i wywiadach. Antropolodzy koncentruja
si¢ bowiem na rzeczywistych dziataniach i zachowaniach pracownikéw w konkret-
nym otoczeniu organizacyjnym, ktore badaja glownie przez obserwacje (nicuczest-
niczaca, bezposrednia, uczestniczacg lub shadowing, czyli ,,bycie cieniem” danej
osoby). Ponadto antropologowie moga bada¢ samoswiadomos¢ pracownikow (ich
wiedze, uczucia, marzenia), wykorzystujac do tego samodzielng rejestracje (np. pa-
migtniki, kolaze lub zdjecia). Dzigki temu podejscie antropologiczne do badan nad
pracobiorcami pozwala lepiej analizowaé kultur¢ organizacyjng, zachowania gru-
powe i indywidualne, konflikty, motywacje, przebieg pracy, procesy innowacyjne,
a takze zmiany wywotane globalizacja. Antropologowie czesto potrafig trafniej okre-
sli¢ relacje wladzy, $ciezki komunikacyjne, wyznawane warto$ci i role odgrywane
w grupach pracowniczych, poniewaz za gtowny aparat poznawczy uznajg tzw. gesty
opis. Opis ten uwzglednia nie tylko zachowanie, ale takze jego kontekst, w mysl
zasady ,,wszystko jest danymi” (stowo, mimika, gest, otoczenie, relacje). Nie jest
to metoda sama w sobie, ale rodzaj intelektualnego wysitku, czgsto wsparty tzw.
triangulacja, czyli zbieraniem danych za pomoca dwoch lub wigkszej liczby metod
(np. obserwacja razem z wywiadem czy analizg tresci), a nastgpnie poréwnywaniem
i taczeniem wynikéw (por. [Konecki 2000]). Triangulacja (danych, badaczy, teorii
i metod) do pewnego stopnia zastgpuje tradycyjne kryteria jakosci badan (takie jak
rzetelno$¢ i trafno$c), ktore trudno zastosowaé do metod jakosciowych, wykorzy-
stywanych czesto w jednostkowym i lokalnym kontekscie. Dzigki jednak takiemu
podejsciu wyniki pracy antropologow moga by¢ bardziej odporne na hipotetyczne
i wyidealizowane zalozenia co do natury dziatan pracownikoéw oraz na ich poten-
cjalng irracjonalnos¢. Metody antropologiczne pozwalaja bowiem na badanie pra-
cownikow w odniesieniu do praktyk i relacji, w ktorych rzeczywiscie biora udziat.

4. Metody antropologiczne w rozpoznawaniu
interesoOw pracobiorcow

Badania etnograficzne (etnografi¢ rozumiemy tu jako metod¢ badawcza lub sam
efekt badan terenowych) pomagaja zrozumieé, dlaczego ludzie zachowujg sig tak,
a nie inaczej, skad biorg si¢ problemy lub nieporozumienia czy tez jakie wzorce za-
chowan uniemozliwiaja wykonywanie pracy w zalozony sposob. Sytuacje, w kto-
rych badania antropologiczne sg szczegdlnie potrzebne, to m.in.: zarzadzanie orga-
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nizacjami multikulturowymi, fuzje iprzejecia, zmiany cyklu zycia organizacji,
obnizenie efektywnosci pracy, niezadowolenie pracownikdéw, zaburzenie procesow
komunikacyjnych, wzrost liczby sytuacji konfliktowych czy zwigkszajace si¢ nieza-
dowolenie klientéw [Izmatkowa 2009, s. 48]. Techniki badan wykorzystywane w ta-
kich sytuacjach to: obserwacja uczestniczaca lub nieuczestniczaca, wywiady pogle-
bione w miejscu, analizy rozmow, analiza sposobow realizacji polecen stuzbowych,
analiza kontekstu pracy, dokumentacja wizualna, wywiady grupowe, mapowanie
doswiadczenia, etnografia ,,dnia z zycia”.

Juz od kilkunastu lat pojawiaja si¢ przyktady podejscia antropologicznego w roz-
poznawaniu interesow pracobiorcow. Oprocz stynnych badan antropologicznych,
ktore wywarly wplyw na calg teori¢ organizacji (por. [Baba 2006]), wspotczesnie
wykorzystuje si¢ je zwlaszcza w analizie motywacji [Locke 2006], konfliktu pracow-
niczego [Eckman, Lindolf 2003], zmian w praktykach pracowniczych [Simonsen,
Hertzum 2008], zarzadzaniu zmiang [Born 2004] czy nawet w analizie kulturowych
przyczyn obecnego kryzysu finansowego [Tett 2009]. W polskim piSmiennictwie
szczegolnie ciekawymi przyktadami sg prace prowadzone pod opieka naukowa
M. Kostery [Etnografia organizacji... 2011], dotyczace m.in. tozsamosci, partycy-
pacji, rekrutacji, autorytetu czy konfliktu pracowniczego, oraz prace K. Koneckie-
go, koncentrujace si¢ m.in. na roli kultury organizacyjnej w rekrutacji, socjalizacji,
motywacji czy zarzadzania talentami, publikowane w ,,Przegladzie Socjologii Jako-
sciowej”. Rownie ciekawa dla analizy sytuacji spotecznej catych grup pracobiorcow
jest etnografia przeprowadzona przez T. Rakowskiego wsrdd bezrobotnych gorni-
koéw, zbieraczy ztomu i zubozatych mieszkancow wsi [Rakowski 2009].

5. Podsumowanie

Niniejszy artykut jest proba okreslenia potencjalnej roli i zalet podejscia antropolo-
gicznego w badaniach nad interesami pracobiorcow. Jest takze zacheta do rezygna-
cji z ,,retoryki weryfikacyjnej”, zachowawczo stosowanej przez badaczy z nurtu ja-
kosciowego po to, aby ich wysitki byty porownywalne z tradycja badan ilosciowych.
Okreslenia typu ,,wielokrotnie sprawdzono”, ,.istnieje tylko kilka przypadkow” lub
»potrzebujemy wiecej dowodow w przysztych badaniach” nie s bowiem konieczne
do udowodnienia rzetelnosci badan jakosciowych, jesli zostaly przeprowadzone
zgodnie z zachowaniem zasad obowigzujacych w paradygmacie interpretatywnym
(np. triangulacji). Ponadto badania jakosciowe, mimo fenomenologicznego charak-
teru, moga stanowi¢ metode wypracowywania ogdlnych teorii, jezeli tylko zastosuje
si¢ rygorystyczny proces zbierania, kodowania i weryfikacji danych empirycznych,
az do stanu teoretycznego nasycenia, co jest podstawa metodologii tzw. teorii ugrun-
towanej [Konecki 2000]. W szerszym za$ kontekscie podejscie antropologiczne jest
konsekwencja zmiany perspektywy we wspodtczesnym zarzadzaniu. Z tradycyjnej
perspektywy M/E/P (matematyka/ekonomia/psychologia), w ktorej ,,zarzadzamy
znanym” w celu replikacji struktur i pomnazania efektow skali, na perspektywe
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A/D/A (antropologia/design/architektura), w ktorej ,,budujemy nieznane” w celu
tworzenia  irdznicowania  wartos§ci  [Jones 2008, s.20]. Podejsciem
A/D/A charakteryzuja si¢ organizacje, ktorych pozycja rynkowa jest efektem proce-
sow innowacyjnych, bedacych konsekwencja glebokiego zrozumienia intereséw
pracobiorcow i klientow, zardbwno w zakresie samorozwoju i metod tworczych [Dzi-
dowski 2011b], jak i (nawet) potrzeb zmyslowych czy estetycznych [Dzidowski
2011a].
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ANTHROPOLOGICAL APPROACH IN RECOGNISING
THE EMPLOYERS’ INTERESTS

Summary: The anthropology of organisations is an approach drawing on cultural anthropology
both within the scope of research methods (qualitative approach based on observations
conducted in natural environment), and the way of understanding culture (as a dynamic
network of meanings). At the same time, the anthropological approach is human-oriented
with respect to human needs, attitudes and customs. Owing to the above, this approach allows
for a deeper analysis of organisational culture, individual and group behaviour, conflicts,
motivation, the course of work, innovative processes, as well as the changes resulting from
globalisation. Anthropologists are often able to more accurately define the relations and roles
played within employees’ groups, since the primary cognitive apparatus that they apply is
so-called thick description. This ensures that the results of their work are more resistant to the
hypothetical and idealised assumptions about the character of employees’ actions.

Keywords: anthropology, qualitative approach, theory of organisation, organisational culture,
human resources management.



