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Abstrakt: Jedna z powszechnie przywotywanych w literaturze koncepcji kultury organizacyjnej
jest ujecie E. Scheina, ktéry ujmuje kulture organizacyjna funkcjonalnie, interpretatywnie i dyna-
micznie, wskazujac na jej ztozonos¢ i wielopoziomowos$¢é. Schein przedstawil takze autorski spo-
sob badania kultury organizacyjnej, ktéry nazwat clinical research (CR). W tekscie autorki omdéwily
podejscie CR i wskazaty zakres wspolnych rozwigzan metodologicznych miedzy CR a diagnoza
psychologiczna, interwencja socjologiczng oraz etnografig. CR z diagnoza psychologiczna taczy po-
szukiwanie przez organizacje wsparcia (u badacza) i wymaganie zaangazowania cztonkéw orga-
nizacji w badanie. Podobnie jak interwencja socjologiczna A. Touraina CR postuguje si¢ wtasnymi
pojeciami badanych, opiera si¢ na ich refleksyjnosci i akceptacji konkluzji badania. Analogicznie
do etnografii CR kazda organizacje traktuje jako odrebny przypadek, za$ badacza uczula na state
budowanie relacji z badanymi. Wykorzystanie CR w badaniach kultury organizacyjnej jest zatem
unikalnym w procedurach badan organizacyjnych przykladem integracji metod badawczych nauk

spotecznych i humanistycznych.
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oncepcja kultury organizacyjnej Ed-
gara H. Scheina jest jedna z najpopu-
larniejszych koncepcji cytowanych

przez badaczy. Zalicza si¢ do para-
dygmatu funkcjonalistycznego, przede wszystkim
dlatego, ze kultura w tym ujeciu pelni okreslone
funkcje w organizacji i podlega swiadomym inter-
wencjom, a zatem mozna ja zmienic. Zaczynajac od
krotkiej rekapitulacji obecnosci koncepcji Scheina
w podrecznikach oraz od omdwienia jej zatozen,
w tek$cie przedstawiamy przede wszystkim za-
proponowane przez Scheina podejscie do bada-
nia kultury organizacyjnej — clinical research (CR)
— silnie zakorzenione w nurcie interpretatywnym
i uwzgledniajace dynamiczny charakter kultury.
Kontekst przedstawienia i analizy CR stanowia
inne — wybrane sposréd powszechnie wykorzysty-
wanych — procedury badania kultury organizacyj-
nej, czesto odwotujace sig nie tylko do odmiennych
zatozen metodologicznych, ale i do odmiennego
rozumienia kultury. Cel artykulu to prezentacja
podejscia CR jako sposobu badania kultury orga-

nizacyjnej, ktory w swych zalozeniach podobny
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jest do pewnych aspektéw wybranych procedur
psychologicznych, socjologicznych i antropolo-
gicznych, takich jak diagnoza psychologiczna, in-
terwencja socjologiczna i etnografia. Podejscia CR
nie da si¢ jednoznacznie zaklasyfikowa¢ do zadnej
z dyscyplin, ktore przywotujemy, i tym samym po-
stawi¢ znaku rownosci miedzy chociazby CR i dia-
gnoza psychologiczng czy CR i etnografia. Celem
tekstu jest jednak wskazanie pewnych wspodlnych

cech tych podej$¢ badawczych.
Kultura w ujeciu Edgara H. Scheina

Przeglad podrecznikéw — powszechna obecnos¢
koncepcji Scheina

W sierpniu 2019 roku dokonano w bibliotece Uni-
wersytetu Ekonomicznego w Poznaniu przegladu
podrecznikéw zaklasyfikowanych jako poswie-
cone kulturze przedsigbiorstwa i zachowaniom
w organizacji, uzupetnionych o ksiazki zawieraja-
ce w tytule pojecie , kultura organizacyjna”. Wpro-

wadzono ograniczenie dotyczace wydania ksigzki
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nie wczesniej niz w 2009 roku. Miato to pozwoli¢
na oszacowanie i zilustrowanie powszechnosci
przywotywania koncepcji Scheina w odniesieniu
do kultury organizacyjnej w najnowszej literatu-
rze propedeutycznej nauk o zarzadzaniu. Prze-
glad dziesieciu podrecznikow pozwala stwierdzic,
ze w wigkszosci z nich albo obecna byta definicja
kultury wedlug Scheina (Sikorski 2009; Czerska,
Szpitter 2010; Kozusznik 2014; Okreglicka 2019),
albo oméwiony zostat jego model (Srokowski 2011;
Czerska 2012; Kostera, Sliwa 2012; Robbins, Judge
2012). Tylko w dwdch przeanalizowanych podrecz-
nikach (Kmiotek, Piecuch 2012; Sutkowski 2014)
nie znalazly si¢ odniesienia do koncepcji kultury
Scheina. Komentarze autorow wskazuja na zna-
czenie tego ujecia, na przyklad Sikorski uznaje,
ze ta definicja nalezy do najbardziej znanych de-
finicji kultury organizacyjnej (2009: 155), zas Sro-
kowski okresla Scheina jako ,wybitnego badacza
organizacji” (2011: 28). Jednoczesnie powszechnos¢
przywotywania definicji i tresci kultury w ujeciu
Scheina nie przektada si¢ na przytoczenie jego po-
dejscia do badania kultury organizacyjnej i dia-
gnozowania problemoéw organizacji jako takich,
ani w tresci przeanalizowanych prac, ani w ich
spisach bibliograficznych nie znajdowaty si¢ prace

Scheina poswigcone podejsciu CR.
Rekapitulacja zalozen Scheina

Po pierwsze, dla Scheina kultura organizacyjna
jest jedna z kategorii kultur, w ktérych funkcjo-
nuje czlowiek. Najszersza kategoria kulturowa sa
makrokultury (macrocultures), ktére istnieja global-
nie, sa to: narody, grupy etniczne i religijne, gru-
py zawodowe (rozumiane szeroko, np. prawnicy,
inzynierowie, lekarze). Nieco wezsza kategoria sa
wiasnie kultury organizacyjne (organizational cul-

tures), czyli kultury organizacji prywatnych lub
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publicznych. Jeszcze wezsza kategoriq sa subkul-
tury (subcultures), czyli kultury grup zawodowych
funkcjonujacych wewnatrz organizacji. Ostatnia,
najwezsza kategoria sa mikrokultury (microcultures)
— mikrosystemy wewnatrz badz na zewnatrz orga-
nizacji (np. zespot chirurgéw, zespot pracowniczy)
(Schein 2010: 2). Schein podkresla, ze kultura nie tyl-
ko otacza czlowieka, ale przenika jego samego, jest
zinternalizowana. Kultura pomaga wyjasni¢ i znor-
malizowad rézne zjawiska w organizacji, na przy-
ktad zachowania niesubordynacji, brak wspdtpracy
w grupie, konflikty miedzy czlonkami grupy, réz-
nice pomiedzy zespotami pracowniczymi i sposoby
dopasowania do nich metod przekazania informa-
cji, wspdlnote wartosci i celow dla okreslonej grupy
zawodowej (Schein 2010: 9).

Po drugie, kultura organizacyjna jest dynamiczna,
zmienia si¢ poprzez funkcjonowanie w niej ludzi,
stale si¢ odtwarza. Jednoczesnie kultura gwaran-
tuje stabilizacje i niezmienno$¢ w takim znacze-
niu, ze okresla, jak cztonkowie organizacji powinni
postrzegad, czuc i dziala¢ w organizacji. Poza tym
czlonkowie organizacji podlegaja kulturze przymu-
sowo (Schein 2010: 3).

Po trzecie, Schein jako zwolennik podejscia cha-
rakterystycznego dla nauk o zarzadzaniu (culture
management) uwaza, ze kulturgq mozna zarzadzac,
zmieniac ja w drodze decyzji kierownictwa. Mana-
gement mozemy rozumie¢ nie tylko bezposrednio
jako zarzadzanie kulturg, ale takze jako manipu-
lowanie kultura, wykorzystywanie kultury do re-
alizacji pewnych celéw, selektywne propagowanie
niektorych jej elementéw. Przy czym Schein wielo-
krotnie podkresla, Ze zmiany te maja pomoc organi-
zacji (helpful changes), usprawnic jej funkcjonowanie,
poprawi¢ relacje miedzy pracownikami i tak dalej
(Schein 2010: 186).
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Schein wskazuje, ze kultura jest kreowana, utrwala-
na, rozwijana i manipulowana przez kierownictwo
od poczatku istnienia grupy czy organizacji. Wraz
z dojrzatoscia grupy kultura sie stabilizuje, wspie-
rajac strukture i podzielane znaczenia w grupie. Sa
dwie drogi zmiany kultury organizacyjnej: 1) w sy-
tuacji, gdy kultura staje si¢ dysfunkcjonalna, kierow-
nictwo rozwiazuje problem poprzez wprowadzenie
wlasnej, nowej kultury oraz 2) poprzez ewolucje.
W obu sytuacjach kierownictwo decyduje, jaka kul-
tura organizacyjna obowiazuje, inny jest tylko spo-
sob jej wprowadzenia. Ten dynamiczny proces kre-
owania kultury i zarzadzania jest istotq kierowania,
co uswiadamia, ze kierowanie i kultura sa dwiema

stronami tego samego procesu (Schein 2010: 3).

Schein obserwowat procesy przymusowej socjaliza-
cji w badanych firmach, ktére doprowadzatly albo
do akceptacji kultury, albo do rezygnacji z pracy
tych, ktorzy nie pasowali do organizacji (Schein
2015: 108). Sytuacje, w jakiej niektore aspekty rze-
czywisto$ci organizacyjnej sa podzielane, a inne
nie, i w jakiej wystepuja réznego rodzaju konflikty,
mozna wyjasni¢ na dwa sposoby: 1) nie powstata
kultura na poziomie calej organizacji — grupa nie
podziela podstawowych zatozen, 2) istnieje niewie-
le wspolnych korporacyjnych podstawowych zato-
zen — w organizacji wyewoluowalto wiele subkultur
z wlasnymi artefaktami, wartosciami i podstawo-
wymi zalozeniami (taka organizacje Schein postrze-
ga jako system wielokulturowy) (Schein 2015: 109).
Schein przywotuje swoje doswiadczenia z prowa-
dzenia szkolen (treningéw wrazliwosci), podczas
ktorych miat mozliwos¢ obserwowacd, jak wspdlne
doswiadczenie grupy stworzylo normy i specjalne
znaczenia, ktorych nowicjusz w grupie nie mogt
zrozumie¢, oraz jak przybycie nowego cztonka wy-
musilo ewolucje niektorych z tych norm i znaczen
(Schein 2015: 111).

Podejscie Scheina jednoznacznie wskazuje wigc na
odgorny kierunek ksztattowania kultury w organi-
zacji — kultura stanowi nie tylko przyjmowane, ale
tez narzucane cztonkom organizacji sposoby dzia-
fania i rozumienia rzeczywistosci. Takie rozumie-
nie kultury organizacyjnej wyptywa wprost z jej
funkcjonalnosci i podporzadkowania efektywnosci.
Warto zauwazy¢, ze cho¢ to tylko jeden z kierunkow
ksztaltowania sie kultury organizacyjnej, w ujeciu

Scheina jest on podstawowy:.

Jako sktadowa podporzadkowana efektywnosci
kultura organizacyjna to catos¢ fundamentalnych
zalozen, ktore dana grupa wymyslita, odkryla
lub stworzyta, uczac si¢ rozwigzywania proble-
mow adaptacyjnych do srodowiska i integracji we-
wnetrznej (Schein 2010: 18). W ujeciu Scheina kultu-
ra jest zawsze wlasnoscia jakiejs grupy. Kultura to
odzwierciedlenie wspdlnej nauki, ktorej czlonko-
wie doswiadczyli, starajac sie przetrwac, rozwijac i
jednoczesnie pozosta¢ wewnetrznie spdjni. Zatem
kultura sktada sie z komponentéw, ktére pozwala-
ja grupie radzi¢ sobie z zewnetrznym otoczeniem,
oraz z komponentéw, ktére pozwalaja radzi¢ sobie

wewnatrz grupy (Schein 2015: 108).

Schein skonstruowat tréjpoziomowy model kultury
w organizacji, ktory opisuje elementy kluczowe dla
zdefiniowania kultury i jednoczesnie zapewniajace
jej stabilnos¢. Kultura organizacyjna sklada sie za-
tem z trzech poziomoéw, mniej lub bardziej widocz-
nych, obejmujacych: artefakty, wartosci i podstawo-

we zalozenia.

Najbardziej uswiadamianym poziomem kultury or-
ganizacyjnej sa artefakty. Sg to wszystkie zjawiska,
ktore mozna zobaczy¢, ustysze¢, poczu¢, gdy wcho-
dzi sie do nowej grupy w nieznanej kulturze. Arte-

fakty dzielg sie na:
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 artefakty jezykowe: mity, jezyk, legendy;,
¢ artefakty behawioralne: ceremonie, rytuaty,
¢ artefakty fizyczne: sztuka, technologia, przed-

mioty materialne, moda, budynki.

Na kolejnym poziomie, mniej uswiadamianym niz
artefakty, a tym samym trudniejszym do zaobserwo-
wania przez badacza, kierownictwo i pracownikdw,
znajduja si¢ podzielane wierzenia i wartosci. W mo-
mencie powstania grupy ustalone zostaje, co jest do-
bre, a co zle, jak pracowad, co bedzie dziata¢. Wartosci
sa na wyzszym poziomie swiadomosci niz podziela-
ne wierzenia, poniewaz charakteryzuje je otwartosc¢
i dyskursywnos¢ (sa ,,otwarte do dyskusji” [open to
discussion]), podlegaja negocjacjom, a ludzie moga
sie z nimi zgadzac lub je odrzucac (Schein 2010: 26).
Nie wszystkie podzielane wierzenia i wartosci mu-
sza mie¢ wyjasnienie (racjonalne lub tylko racjonali-
zujace), nie musi wiec zostac¢ okreslony bezposredni
zwiazek miedzy nimi a osiggnigciami organizacji,
chociaz zgodnie z definicja istotny jest ich funkcjo-

nalny (nawet jesli tylko wyobrazony) charakter.

Z kolei najglebszy poziom kultury organizacyjnej
to podstawowe zatozenia kulturowe, ktére sg nie-
u$wiadomione i niewidoczne, ale uwazane w or-
ganizacji za oczywiste. Ci, ktérzy nie chca si¢ im
podda¢, nie podzielajg ich, uwazani sg za obcych,
szalencow i sa automatycznie usuwani z grupy
(Schein 2010: 23). Schein definiuje podstawowe za-
foZenia za Argyrisem i Schonem jako theories-in-use
— bezwarunkowe zalozenia sq podstawa i wyznacz-
nikiem zachowan, ktére mowia czlonkom grupy,
jak postrzegad rzeczywisto$¢, mysle¢ o rzeczach
i czud je (Schein 2010: 28). Maja one charakter niepi-
sanych, wzajemnych oczekiwan istniejacych pomie-
dzy pracownikami i pracodawcami, maja charakter
umowy, ktdéra Schein okreslit mianem umowy psy-
chologicznej (1980).
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Pomiedzy tymi trzema poziomami zachodza zwiaz-
ki — bez siegniecia przynajmniej w pewnym zakresie
po podstawowe zatozenia nie jest mozliwa poprawna
interpretacja artefaktow. Innymi stowy, istota kultu-
ry lezy we wzorach podstawowych zalozen, poprzez
ktdére dopiero mozna zrozumie¢ pozostate poziomy.
Podzielane wierzenia i wartosci oraz artefakty sa ma-
nifestacjg kultury organizacyjnej. W analizie kultury
wazne jest uswiadomienie sobie, ze artefakty, a cze-
Sciowo takze podzielane wierzenia i wartosci, s ta-

twe do zaobserwowania, ale trudne do interpretacji.
Sposoby badania kultury organizacyjne;j

Badania nad kultura organizacyjng prowadzone sa
dos¢ systematycznie od ponad 60 lat. W tym czasie
badacze stosowali rozne strategie poznania kultury
organizacji, tworzac oryginalne narzedzia badaw-
cze czy adaptujac istniejace do warunkoéw spotecz-
no-kulturowo-gospodarczych, w ktorych funk-
cjonowaly badane przez nich organizacje. Nalezy
podkresli¢, ze poznanie kultury organizacji polega-
o na badaniu stricte jej kultury lub badaniu kultur
narodowych i przekfadaniu zdefiniowanych wy-
miaréw na typologie kultur organizacyjnych (np.
Hofstede [2001], Ch. Hampden-Turner i F. Trompe-
naars [2002] poréwnywali wplyw wartosci i norm

kultury narodowej na zachowania pracownikdéw).

Tradycyjny podzial na ilosciowe i jakosciowe proce-
dury badan spotecznych mozna wykorzystac takze
w odniesieniu do procedur badan kultury orga-
nizacyjnej. Wérdéd badan o schemacie ilosciowym
(z takimi cechami podejscia iloSciowego jak pozy-
tywistyczne zakorzenienie, zaplanowanie, standa-
ryzacja i obiektywizacja gromadzenia danych oraz
statystyczna analiza wynikow — por. Creswell 2013)
mozna wymieni¢ badania, w ktérych badacze stoso-

wali kwestionariusze ankiet lub wywiadow (w la-
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tach 70. i 80. XX w. Harrison [1972], Handy [1983],
Deal i Kennedy [2000], Cameron i Quinn [2006],
w latach 90. XX w. Denison [1996]). Pytania obejmo-
waly rézne aspekty kultury (np. przywodztwo, za-
rzadzanie, wspolpraca, konflikt, misja organizacji,
wartosci) i na podstawie odpowiedzi klasyfikowano
kulture danej organizacji do okreslonego typu/kate-
gorii na zazwyczaj dwu- lub czterowymiarowej ma-
trycy. Badania iloSciowe pozwalaja w miare szybko
scharakteryzowac podstawowe aspekty kultury or-
ganizacyjnej i poprzez odniesienie do okreslonych
wymiaréow zidentyfikowac¢ kulture badanej orga-
nizacji. W ramach tych badan prowadzono i wcigz
prowadzi si¢ badania poréwnawcze, na przyktad
z wykorzystaniem kwestionariuszy Camerona
i Quinna czy Hofstede. Badania porownawcze kul-
tur w kilku krajach (Polska, Ukraina, USA, Niemcy;,
Rosja) prowadzit takze Sutkowski (2002).

Z kolei procedury jakosciowe (obejmujace szereg
roznych paradygmatdow; ich przeglad w podejsciach
do badania kultury organizacyjnej przestawiaja np.
Kostera 1996; Sutkowski 2008) w badaniach kultur
organizacyjnych to mniej lub bardziej dtugotrwa-
fe badania terenowe z wykorzystaniem roznych
metod (w zalezno$ci od problemu badawczego,
mozliwosci i potrzeb), takich jak: obserwacje (po
raz pierwszy w 1959 r. Donald. F. Roy, obserwacja
uczestniczaca w fabryce), shadowing (po raz pierw-
szy w 1973 r. Harry Walcott w szkole [Czarniawska
2011]), wywiady mniej lub bardziej formalne (Alves-
son 2002), analizy tekstow. Wymienic¢ nalezy takze
strategie badawcze oparte na triangulacji metod
i danych, jak badania etnograficzne (Czarniawska
1992; 2011; Kostera 2007) oraz studia przypadku (Ko-
necki 1994; 2007; Kotodziej-Durnas 2005, Kotodziej,
Kotodziej-Durnas 2012; Sutkowski 2012a). Te bada-
nia koncentruja si¢ na zrozumieniu danej kultury

organizacyjnej w jej kontekscie. Najwazniejszym ce-

lem jest maksymalnie poglebione badanie kultury
organizacji okreslonego typu, na przykfad badanie
przedsiebiorstwa japonskiego (Konecki 1994), stat-
ku morskiego (Kotodziej, Kotodziej-Durnas 2012),
agencji prasowej (Czarniawska 2011), szpitala (Sul-
kowski 2012a), uczelni wyzszych (Sutkowski, Seliga,
Wozniak 2016) lub wybranych aspektow kultury, na
przyktad symbolizmu (Kostera 2010). Przy czym
w badaniach tego typu wazna jest charakterystyka
kultury w konkretnej organizacji, a nie szukanie de-
finicji czy budowanie typologii. Jednoczesnie warto
zaznaczy¢, ze w efekcie otrzymuje si¢ zbior licznych
studiow przypadkow kultur organizacyjnych, ktore
pozwalaja lepiej rozumie¢ zjawiska kulturowe za-
chodzace w organizacji, cho¢ nie stanowia podsta-

wy do uogolnien.

Wsrdd  strategii badawczych nalezy wymienié
rowniez badania realizowane w ramach procedur
mieszanych: w latach 90. XX w. Hampden-Turner
i Trompenaars (2002) prowadzili wywiady i ankiety
z menadzerami, w latach 80. XX w. Hofstede (2001)
w ramach badan kultur organizacyjnych (nie badan
kultur narodowych) prowadzit poglebione wywia-
dy indywidualne z tym przedstawicielem firmy,
ktéry miat najwieksza wiedze na temat kultury (np.
z dyrektorem i sekretarka, dozorca), oraz ankiety
z pracownikami (zajmujacymi i niezajmujacymi sta-
nowiska kierownicze) w ramach badan 10 organiza-

cji dunskich i holenderskich.

Clinical research — badacz jako pomoc
w diagnozowaniu i rozwiazywaniu
problemoéw

Zdefiniowanie clinical research

Opisujac clinical research (CR), Schein nazywa go
wprost paradygmatem (1993) i gromadzenie da-
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nych w sytuacji klinicznej uzasadnia zaréwno
poprzez roznice wobec tradycyjnego, pozytywi-
stycznego ulokowania badacza wobec badanej
rzeczywistosci, niezbedna dla poznania kultury,
jak i poprzez efektywnos¢. CR zaklada zaangazo-
wanie badanych niezbedne ze wzgledu na fakt, ze
wedlug Scheina nie mozna bada¢ systemoéw spo-
tecznych bez dokonywania interwencji w ich isto-
te, a tym samym — bez ich zmieniania, co w szcze-

golnosci dotyczy kultury:.

Utrzymanie dystansu postulowane przez trady-
cyjne podejscia badawcze nie jest wigc w bada-
niach kultury mozliwe. Co wigcej — kliniczno$¢
badania, zwiazana z faktem, ze aranzuje ja sama
organizacja (jej przedstawiciele) w sytuacji, w kto-
rej poszukuje pomocy, prowadzi do wiekszego
zaangazowania czlonkéw organizacji i otwiera ja
na interwencje (niezbedna do poznania kultury),
co pozwala badaczowi na glebsze rozpoznanie:
procedur obronnych dziatajacych w organizacji,
ukrytych zalozen sterujacych zachowaniami, re-
lacji interpersonalnych i grupowych oraz wiadzy
i autorytetow. Budowanie pomocowej, wspierajacej
relacji (psycholog nazwalby to sojuszem terapeu-
tycznym) opiera si¢ na uzyskiwaniu przez sama
organizacje petniejszej wiedzy o sobie i zrozumie-
nia (Schein 1993: 14).

Schein podkresla, ze podejscia klinicznego nie
mozna utozsamia¢ ani z badaniem jakosciowym,
ani z etnografia organizacji (1993), ani nawet z tak
zwanym action research (1995), w ktérym inicjato-
rem badania jest organizacja. Podstawa odrebnosci
jest odrzucenie typowego dla paradygmatu pozy-
tywistycznego ulokowania badacza poza badana
sytuacja, jako zewnetrznego obserwatora. Tymcza-
sem CR wyptywa z potrzeby zmiany i interwen-

cja stanowi w nim kluczowy aspekt tak poznania
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organizacji, jak i rozwigzania jej problemu. Co
wiecej, Schein jednoznacznie odrzuca wykorzy-
stywanie wszelkich kwestionariuszy: skoro kazde
gromadzenie danych jest interwencja, to proble-
mem badan standaryzowanych jest z jednej strony
narzucanie badanym pojec¢ i perspektywy tworcy
narzedzia, niezaleznie od tego, czy sa, czy tez nie
sa w jakikolwiek sposéb odpowiednie, z drugiej
za$ nieswiadomos¢ rzeczywistych konsekwencji.
W efekcie takie badanie jest interwencja (np. w po-
stawy, myslenie o sobie i organizacji), ktorej kie-
runku i gtebokos$ci badacz nie zna (Schein 1993: 16;
1995).

Badanie realizowane w ramach CR jest w istocie
czesdcig procesu pomocowego — analogicznie jak
diagnoza w psychologicznej relacji wsparcia jed-
nostki — poprzez sama nawiazana relacje i poprzez
umozliwienie urefleksyjnienia i zwerbalizowania
doswiadczen, ukrytych zasad i sposobow dziatania,
stanowiacych dla organizacji problem. CR pozwa-
la podja¢ poszukiwanie rozwiazan (albo poprzez
zmiang elementéw kultury, albo poprzez wypraco-
wanie procedur z nig zgodnych). Pomocowy charak-
ter CR jest istotny takze dla motywacji i zaangazo-
wania w badanie cztonkéw organizacji — poniewaz
na pierwszym miejscu ulokowane sg interesy/po-
trzeby organizacji i badani jej cztonkowie sg tego
$wiadomi, sa tez zmotywowani i zaangazowani we
wspolprace z badaczem, co jest przeciwienstwem
sytuacji, w ktdrej to badacz potrzebuje informacji,
a ich uzyskanie zalezy od dobrej woli czlonkow
organizacji, ktérzy w udzielaniu ich nie dostrzega-
ja zadnego wiasnego interesu. Schein wskazuje, ze
w ten sposob kontrakt psychologiczny zmienia si¢
radykalnie, dajac potencjalnie badaczowi dostep do
znacznie bardziej zaangazowanych badanych (co —
jak zastrzega —nie prowadzi automatycznie do gleb-

szych czy trafniejszych wynikow) (Schein 1993).
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Opis procedury wedlug wskazan Scheina

CR moze by¢ podejSciem zastosowanym do bada-
nia wszelkich aspektéw dziatalnosci organizacji,
jednak jego zastosowanie do badania kultury or-
ganizacyjnej wydaje si¢ przypadkiem szczegol-
nie obrazowo ukazujacym korzysci i ograniczenia
procedury. Opisujac szczegdlowo sposéb badania
kultury organizacyjnej zgodnie z procedurg CR,
Schein (1993) omawia szereg etapdw, przy czym za-
znacza, ze punkt wyjsécia stanowi problem organi-
zacji, ktora zwraca si¢ do badacza o pomoc. Badanie
realizowane jest w grupie liczacej od 5 do 100 osob

i obejmuje:

1. uznanie grupy chcacej rozwigza¢ problem za
grupe, ktora chce nauczy¢ si¢ analizowac wtasna

kulture (kulture wlasnej organizacji);

2. przedstawienie grupie zalozen i poje¢ podstawo-
wych dla koncepcji kultury Scheina (autor prze-

widuje na ten etap okoto 30 minut);

3. spisanie przez grupe artefaktéw wiasnej kultu-
ry — zdaniem Scheina istotne jest rozpoczecie od
najbardziej namacalnych i konkretnych skfado-
wych kultury, spisy stuza dalszej pracy, a Schein
wskazuje, ze byloby dobrze, gdyby prace i wska-
zywanie artefaktéw rozpoczynaly osoby o naj-
krotszym stazu w organizacji. Listy artefaktow
umieszcza si¢ na scianach lub stojakach, spisane
na przyklad na duzych kartach —ich widocznos¢
ma prowokowac¢ dyskusje i uzupetnienia oraz

prowadzi¢ do kolejnego etapu;

4. przejScie do dyskusji o wartosciach i ukrytych
zalozeniach. Schein wskazuje, ze zwykle doko-
nuje si¢ spontanicznie. Praca w grupach zwia-

zana z dyskusja o wartosciach, przyktadach

i wyjasnieniach zachowan jest kluczowa dla wza-
jemnej stymulacji, refleksji i werbalizacji warto-
Sci i ukrytych zalozen, poniewaz znaczna czes¢
kultury ma nieswiadomy charakter i niezbedne
jest ich zwerbalizowanie. Zadaniem badacza jest
wylonienie z dyskusji aspektow najwazniejszych
(z perspektywy rozwigzania problemu) i kiero-

wanie na nie uwagi uczestnikow;

5. przejscie do rozwazania na temat konsekwencji,
to jest wskazania, jak wartosci i zatozenia sprzy-
jaja réznym rodzajom aktywnosci w organizacji
(lub je utrudniaja). Ten etap obejmuje tez przeto-
zenie tych rozwazan na rozwigzanie zgtaszane-

go problemu.

Schein wskazuje na efektywno$¢ badania kultury
organizacyjnej wskazana metoda — proces prowadzi
nie tylko do znalezienia rozwiazania dla problemu,
ktoéry zglosita organizacja, ale takze do szybkiego
uzyskania przez badacza wiedzy na temat kultury
organizacyjnej i to od razu na poziomie ukrytych
zalozen. Ograniczeniem procedury jest niewatpli-
wie fakt, Zze obraz kultury organizacyjnej nie jest
kompletny, ale autor zauwaza, ze pozwala poznac
dynamike kultury w sposob, ktory nie jest osiagal-
ny przy zastosowaniu kwestionariuszy, wywiadow
czy obserwacji. Uzyskany obraz kultury organiza-
cyjnej jest przy tym trafny, co wynika ze stosowania
procedury cigglego stawiania i poddawania weryfi-
kacji kolejnych hipotez jej dotyczacych (nieustanna
[re]konceptualizacja) — obok utrzymywania i ukie-
runkowywania aktywnosci uczestnikow jest to naj-

wazniejsze zadanie badacza.
Konsekwencje podejscia i wytycznych Scheina

Schein w definicji kultury podkresla to, co wspdlne
(podzielane) przez cztonkéw grupy. Celowo pod-
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kresla w swojej koncepcji stabilne elementy kul-
tury, nazywajac je szkieletem kultury, ktéry zmie-
nia sie powoli. W procesie powstawania i trwania
kultury istotne jest osiagniecie konsensusu. Ta
koncepcja nalezy do zbioru koncepcji badajacych
kultury dominujace w organizacji i zgodna jest ze
starym rozumieniem kultury (old meanings of cultu-
re; old ideas of culture). Wedtug Susan Wright stare
koncepcje kultury definiowaly ja przez odniesienie
do pewnego, zamknietego zbioru, ktérego cztonko-
wie traktowani sa jako identyczne, homogeniczne
jednostki, przez wyrdznianie statych cechy (chec-
klist), niezmiennos¢, czyli trwanie w pewnej row-
nowadze lub samoreprodukcji, u podstaw ktorej
leza podzielane znaczenia, tak zwana kultura au-
tentyczna (na ktéra sktadajq sie specyficzne domi-
nujace ideologie lub autorytatywne dyskursy, ktére
nie byty ani ponadczasowe, ani rownomiernie udo-
stepniane) (Wright 1998: 8). Takie podejscie do kul-
tury jest krytykowane za wspieranie dominujacej
kultury w danej grupie, przy jednoczesnym igno-
rowaniu mniejszosci. ,Przenoszac krytyke starych
koncepcji kultury na pole badan organizacji, na-
lezatoby zwrdci¢ uwage na fakt, ze znaczna wiek-
szos¢ opisow kultury organizacyjnej, czyli opisow
analiz nastepujacych po zdefiniowaniu pojecia
«kultura organizacyjna», jest wlasnie zamykaniem
organizacji i tworzacych je ludzi w kulturowych
kapsulach. Etyczne i metodologiczne efekty takie-
go podejscia sq podobne do tych znanych z antro-
pologii: 1) wzmacnianie hegemonii dyskursu do-
minujacego; 2) spdjna wizja catosci kosztem utraty
zrozumienia zlozonosci” (Krzyworzeka 2012: 76).
Przy czym wydaje sig, ze dazenie do wykreowania
i utrzymania kultury podzielanej przez wigkszos¢
jest istotnym celem organizacji, a istnienie wielu
subkultur (Schein nazywa taka organizacje syste-
mem wielkokulturowym) postrzegane bywa jako

zrédio konfliktow i napied.
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W organizacjach czesto istnieje wiele roznych
i rywalizujacych ze soba systeméw wartosci, ktore
tworza raczej mozaike realiow organizacji niz jed-
nolita kulture. (...) Interesujace jest, ze osiagajace
sukcesy organizacje obserwowane przez T. Peter-
sa i R. Watermana, jak si¢ wydaje, znalazty sposo-
by przetamania tych podzialéw funkcjonalnych
tak, ze przedstawiciele réznych zawodow potrafig
kierowa¢ swoimi dziataniami, odwotujac sie¢ do
wspolnego i zintegrowanego zestawu norm i prio-
rytetow. Jednak w wielu organizacjach podziaty sa
nad wyraz realne, czego wynikiem jest powstanie
zestawu zawodowych subkultur, ktére komunikuja
sie ze soba z najwyzsza trudnoscia” (Morgan 1999:
144). Mozna postawi¢ pytanie, czy badaczom kul-
tur organizacyjnych i samym organizacjom zalezy
na zerwaniu z koncepcja kultury dominujacej, gdy
wciaz utozsamia si¢ sukces organizacji z silng kul-
tura organizacyjna (rozumiang takze jako spdjna,

wspolna).

Jak pisze Wright, nawet ci badacze, ktérzy ujmuja
organizacje jako kulture (np. Smircich 1985; Schein
1991), przesuwaja definicje od nowego znaczenia
kultury jako ciaglego procesu tworzenia znaczen
do starego, w ktorym kultura jest traktowana jako
pewna rzecz, ktéra mozna wytworzy¢, narzucic
i kontrolowac (Wright 1998: 12).

CR Scheina jako podejécie badawcze wyrasta z ta-
kiego wtasnie rozumienia kultury i w ten sposob
— mimo rozbudowanej partycypacyjnosci, zaufania
wzgledem refleksyjnosci badanych i otwartosci in-
terpretacyjnej — pozostaje zamkniete na fakt, ze by¢
moze owym zglaszanym problemem organizacji
sa nie tyle niespdjnosci jej kultury, co nieadekwat-
nos¢ pomiedzy (stara) kultura a (nowa, sieciowa)
struktura. Mozna jednak sadzi¢, ze powszechnos¢

organizacji, w ktérych zarzadzajacy opieraja sie
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na starym rozumieniu kultury i ktére zachowuja
tradycyjna (raczej biurokratyczna niz organiczna)
strukture, pozostawia znaczne pole dla podejscia
CR. Tym bardziej, ze z jednej strony dzigki zbiezno-
$ciom z zalozeniami innych procedur badawczych
nauk spotecznych i humanistycznych moze sie
wraz z nimi rozwija¢, zas z drugiej — same konsty-
tutywne cechy CR umozliwiaja badaczom (jesli sie
tego podejma) przekierowanie uwagi (odnotowa-
nie, interpretacje) na niedominujace, niszowe czy

subkulturowe aspekty kultur badanych organizaciji.
Dyskusja

Rozwazania nad podobienstwem CR do wybranych
podej$¢ badawczych charakterystycznych dla psy-
chologii, socjologii i antropologii prowadzone sa
poprzez takie kategorie opisujace podejscie badaw-
cze jak: 1) relacje badacz-badany, 2) przyjmowana
perspektywa badania kultury, w szczegdlnosci ba-
dania partycypacyjne i zaangazowanie badanych,
3) sposdb gromadzenia danych, praca z pojeciami,
sposob weryfikacji hipotez, 4) cel badan. Przedsta-
wiona dyskusja ukierunkowana jest na poszukiwa-
nie zbieznosci pomiedzy wybranymi procedurami
badawczymi, w tym zalozeniami badan psycho-
logicznych, socjologicznych i antropologicznych,
z jednoczesnym przedstawieniem ich podstawo-

wych charakterystyk.

Klinicznosé clinical research — zalozenia
diagnozy psychologicznej a wytyczne
Scheina

Zbieznos¢ zalozen i realizacji CR z podejéciem psy-
chologii praktycznej, to jest diagnozy i pomocy psy-
chologicznej, to gléwny obszar odpowiadajacy za
,kliniczno$¢” koncepcji Scheina. Chociaz nie wska-

zuje on na to wprost, analogiczne do psychologii

podioze ma samo nawiazanie relacji z badaczem,
ktére wynika z potrzeby organizacji — podobnie za-
tem jak w przypadku wsparcia psychologicznego
punkt wyjscia stanowi oczekiwanie wsparcia, z ja-
kim zjawia si¢ klient. W przypadku organizacji sy-
tuacja jest o tyle bardziej ztozona, ze po pomoc zgta-
sza si¢ przedstawiciel wieloosobowego podmiotu,
za$ diagnozy i pomocy wymagaja nie tylko (a nawet
nie przede wszystkim) czlonkowie organizacji, ale

dynamiczne relacje, jakie miedzy nimi zachodza.

Drugi istotny punkt zbieznos$ci stanowi przekona-
nie Scheina, ze kazdy kontakt, kazdy sposob gro-
madzenia danych jest interwencja, to znaczy dzia-
faniem, ktére wprowadza zmiane. Zwrdcenie na
to uwagi stuzy nie tylko wskazaniu, z jak wielka
ostroznoscia nalezatoby (jesli w ogdle) stosowac
wszelkie narzedzia badawcze (szczegolnie standa-
ryzowane), ale i uswiadomieniu, ze rozpoczyna-
jac diagnoze, rozpoczyna si¢ jednoczesnie terapie.
Analogiczne wytyczne formutuja psycholodzy.
Nieunikniony splot diagnozy i interwencji ujaw-
nia si¢ chociazby w rozwazaniach etycznych psy-
chologéw i wskazywaniu na znaczenie ustalanego
zawsze w pierwszej kolejnosci kontraktu pomiedzy
psychologiem a klientem — jak podkresla Toeplitz-
-Winiewska, ,po pierwsze nalezy ustali¢ cel bada-
nia i ewentualne konsekwencje tego badania dla
danej osoby” (2002: 825). Kontrakt obejmuje przede
wszystkim ustalenie: celu dziatania psychologa, za-
kresu jego interwencji, oczekiwanych przez klienta
skutkdéw, czasu trwania ustugi i wynagrodzenia.
Te wytyczne maja miedzy innymi zapobiegac nie-
frasobliwemu naduzywaniu narzedzi badawczych
czy folgowaniu ciekawosci psychologa. Ostroznosé
zwiazana jest z nierownoscia, jaka charakteryzuje
relacje psycholog—klient, zas w przypadku orga-
nizacji staje si¢ jeszcze bardziej ztozona, poniewaz

obejmuje ograniczony zakres odmowy poddania
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si¢ badaniu przez podwladnych, gdy zleca je prze-
fozony. Jednoczesnie poprzez wymuszanie pewnej
refleksji kazde gromadzenie danych jest interwen-
cja, jest nia nawet pozornie nieuczestniczaca ob-
serwacja (co w naukach o organizacji zwykle roz-
patrywane jest pod pojeciem efektu Hawthorne,
w psychologii spotecznej wiaze si¢ z efektem facyli-
tacji, a w etnografii prowokuje do pytan o faktyczne

nieuczestniczenie).

Trzecim aspektem CR, ktdry zbliza to podejscie
do diagnozy psychologicznej, jest kwestia zaan-
gazowania. Podobnie jak psycholog, diagnozujac
i wspierajac klienta, opiera si¢ przede wszystkim na
jego motywacji (nawet jesli zleceniodawca diagnozy
jest instytucja, niezbedna jest zgoda badanego, kto-
remu przedstawiono sens i zakres badania, ktéry
zrozumiat jego konsekwencje i przynajmniej w tym
minimalnym zakresie jest w badanie zaangazowa-
ny, tj. zmotywowany), tak badacz wkraczajacy do
organizacji na jej prosbe moze, zdaniem Scheina,
liczy¢ na niepordwnanie wigksze zaangazowanie
czlonkéw organizacji, ktérzy swiadomi sa potrzeby
czy problemu organizacji i w imig lojalnosci wobec
niej (a przynajmniej wspolnych interesow) angazuja
sie w badanie. Innymi stowy — czlonkowie organi-
zacji majq interes we wspotpracy z badaczem, po-
dobnie jak klient zainteresowany jest wspotpraca

z psychologiem.

Powyzsze punkty, ktére wprowadzaja watki roz-
wazane przez psychologéw w ramach dyskusji nad
etyka pracy, wprowadzaja czwarty istotny punkt
zbieznosci zwiazany z odpowiedzialnoscia bada-
cza — skoro celem CR jest diagnoza i interwencja,
to wiaze si¢ ona z dokonywaniem istotnej zmiany
w organizacji, to zas oznacza, ze badacz nie moze
ograniczy¢ swojej odpowiedzialnosci do przed-

stawienia mozliwie rzetelnego raportu. Psycholog
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dziata przede wszystkim dla dobra swojego klienta,
zgodnie ze zdefiniowanym w ramach kontraktu ce-
lem (szczegdtowym lub ogdlnym), co okresla zakres
interwencji. Analogicznie powinien postepowac
badacz w organizacji, chociaz w tym przypadku
dynamika i sita wplywu sg odmienne, to znaczy
badacz uruchamia pewne procesy, a ich przebieg
i konsekwencje leza po stronie organizacji. Ta roz-
nica wynika z odmiennej niz w przypadku relacji
psychologicznej sity wplywu - badacz jako ekspert
jest wobec organizacji na stabszej pozycji niz psy-
cholog wobec klienta. Wskazanie Scheina, ze gru-
pe reprezentujaca organizacje traktuje on przede
wszystkim jak grupe ludzi, ktérzy chca sie nauczyc,
jak bada¢ wlasna kulture organizacyjna, oddaje te
roznice i zakres odpowiedzialnosci badacza, ktéra
wiaze si¢ przede wszystkim z przekazaniem samej
organizacji niezbednych jej do rozwiagzania proble-

mu narzedzi.

I wreszcie nalezy wskazac¢ na bardzo istotny element
CR zwiazany z aktywnoscia poznawcza badacza —
jest to wymog stawiania i weryfikowania kolejnych
hipotez, w psychologii okreslany mianem koncep-
tualizacji przypadku lub opracowaniem przypadku
(por. Stysz 2017). Schein wskazuje, ze zadaniem ba-
dacza jest nieustanne weryfikowanie stawianych hi-
potez i tworzenie nowych na podstawie uzyskiwa-
nych informacji. Analogiczne zadanie stawiane jest
przed psychologiem. , Konceptualizacja jako proces
jest to intencjonalna aktywnos¢ psychologa, ukie-
runkowana na to, by zrozumie¢ przypadek danego
klienta —jego rozne aspekty i uwarunkowania oraz
mechanizmy psychologiczne odpowiedzialne za
obecny stan rzeczy” (Stemplewska-Zakowicz 2009:
178), co wymaga Iaczenia teorii z praktyka, dobrej
wiedzy o narzedziach czy nieprzywiazywania sie
do roboczych hipotez, ale poddawania ich weryfi-

kacji i formutowania nowych po ich odrzuceniu.
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Szczegdtowe wytyczne dotyczace prowadzenia kon-
ceptualizacji réznig si¢ w réznych podejsciach psy-
choterapeutycznych (Stemplewska-Zakowicz 2009;
Stysz 2017). Analogicznie w przypadku CR badacz,
wzbogacajac swoja wiedze o organizacji (w szczegdl-
nosci jej dynamicznie ujmowanej kulturze), tworzy
kolejne hipotezy i poddaje je weryfikacji, na przyktad
zwracajac na nie uwage uczestnikéw badania i pro-
wokujac ich do dyskusji nad nimi. W bardziej rozbu-
dowanych schematach badania weryfikacja sa wpro-
wadzane w organizacji zmiany i ich efektywnosc (jej
brak wskazuje na nietrafnos¢). Konceptualizacja jako
proces jest zatem tym, co wyznacza przebieg procesu
diagnostycznego (np. zastosowanie kolejnych narze-
dzi, przywotywanie okreslonych tresci w pytaniach,
sposob ich formutowania). Psychologowie duzo bar-
dziej szczegdtowo niz Schein w odniesieniu do CR
opisuja i rozwazaja w réznych ujeciach skiadowe

konceptualizacji (por. Stysz 2017).

Socjologicznos¢ clinical research — trop
interwencji socjologicznej i dialogicznos¢

Socjologicznos¢ podejscia Scheina widac¢ przede
wszystkim w metodologii i sposobie prowadzenia
badan, w ktorych nacisk zostat polozony na pogte-
bione zrozumienie badanego zjawiska, ciggle two-
rzenie i weryfikowanie hipotez w dialogu, wspdlne
uzgadnianie znaczen, zaangazowanie uczestnikow
i wlaczenie ich w proces badawczy, wspdlne po-
szukiwanie rozwigzania problemoéw i dazenie do
osiggniecia akceptacji dla zmiany. To z kolei kieruje
uwage ku jakosciowym strategiom i metodom ba-
dawczym w socjologii, takim jak interwencja socjo-
logiczna, badania z uzyciem poje¢ uwrazliwiajacych

czy metody fenomenologiczne.

Metoda interwencji socjologicznej A. Tourainea

bada zachowania zbiorowe z bliska i bezposrednio,

czyli wchodzi w kontakt z aktorami spoteczny-
mi, ktérzy wraz z socjologami sa rownoprawnymi
uczestnikami i autorami badan. Badanie to opiera
si¢ na autoanalizie dzialan i oryginalnie dedyko-
wane jest badaniu ruchéw spolecznych. Schein,
wchodzac do organizacji, oddaje glos jej cztonkom,
natomiast badacz moderuje i animuje dyskusje. Po-
dobnie u Touraine’a — badacz jest zdystansowanym
obserwatorem, ewentualnie mediatorem. Animuje
dyskusje: zacheca, ukierunkowuje, stawia hipotezy
i je weryfikuje. Jak zauwaza Matuchniak-Krasuska
(1995: 101), ,,interwencja nie izoluje badanego aktora
spotecznego z jego naturalnego srodowiska i dzia-
fania. Ujmuje aktora spotecznego w interakgcji z jego

partnerami spolecznymi”.

Praca odbywa si¢ w grupach. Badani dysponuja
znaczna swoboda wypowiedzi, moga ja uszcze-
gotawiaé, dodawaé, zmienia¢, interpretowac czy
wyjasniac¢. Pojawia si¢ zatem efekt grupowej sty-
mulacji, ktéra wptywa na poziom zaangazowania
badanych. Touraine spotkania z badanymi nazywa
seansami, maja one charakter spotkann otwartych
(z zaproszonymi gos¢mi) i zamknietych (z udzia-
fem tylko czlonkéw badanej grupy). Pierwszy se-
ans ma na celu poznanie si¢ uczestnikow i badaczy,
ale takze swobodne wylonienie tematéw, ktore sg
istotne z punktu widzenia badania. Seanse otwarte
umozliwiajq uzupeitnienie wiedzy, poznanie punk-
tow widzenia, ujawnienie zalozen poprzez dysku-
sje z autorytetami lub przeciwnikami ruchu. Seanse
zamkniete przeznaczone sa na autoanalize, ktdra
»~dokonywana przez grupe przy pomocy badaczy
pozwala na coraz lepsze zrozumienie wiasnego
ruchu spolecznego (w naszym przypadku kultury
organizacyjnej — przyp. AB, AJ), swojej roli, tozsa-
mosci, planéw. Uczestnik ruchu podejmuje reflek-
sje nad wlasnym dzialaniem, dystansuje si¢ wobec

niego. Przebiega to etapami czy raczej krok po kro-
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ku i bywa kwitowane przez uczestnikéw: «Eure-
ka» («ach, rozumiem», «to dlatego»). Kazdy postep
w tym kierunku nosi nazwe fleksji — zmiany (fle-
xion). Momentem przelomowym jest faza konwersji
(conversion) polegajaca na podjeciu przez badanych
roli badaczy analizujacych swoje dzialanie” (Ma-
tuchniak-Krasuska 1995: 105).

W obu metodach mozliwe jest ponowne badanie,
jesli grupa odczuwa taka potrzebe. Wykreowanie
takiej potrzeby jest sukcesem interwencji socjolo-
gicznej. Obie metody zakladaja dlugotrwate prze-
bywanie w terenie. To z kolei wiaze si¢ z ciaglym
renegocjowaniem dostepu do tego terenu. Mimo
roéznicy w zaproszeniu do badan (w CR to organi-
zacja zaprasza badacza) w obu metodach moze si¢
pojawi¢ problem tak zwanych odzwiernych, czyli
tych przedstawicieli grupy, o ktérych zgode i przy-
chylnos¢ powinien badacz zabiegac nie tylko na po-
czatku, ale i w trakcie prowadzenia dtugotrwatych
badan terenowych (Hammersley, Atkinson 2000:
73-74).

Metoda interwencji socjologicznej angazuje bada-
nych w proces introspekcji, w ktérym poprzez ana-
lize tego, jak moga postrzegac i interpretowac wia-
sne dzialania i wlasny swiat spoleczny, wspomaga
ich socjolog. Celem metody jest ukazanie prawdzi-
wych relacji, tak by mozliwe bylo zdefiniowanie
wymiaréw/poziomow, ktore strukturalizuja dziata-
nia aktoroéw w rzeczywistosci, w ktdrej funkcjonuja
(Frybes 2019: 72). Zatem metoda ta pozwala uzyskac
poglebiona wiedze, ktdra jest weryfikowana przez
czlonkéw organizacji — bez ich akceptacji analiza

socjologiczna nie moze si¢ zakonczyc.
Sposdb podejscia do relacji badacz-badany (badacz

nie zajmuje dominujacej pozycji w procesie badaw-

czym) w CR charakterystyczny jest réwniez dla me-
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tody fenomenologicznej w socjologii. W tym podej-
$ciu badacz odsuwa od siebie wiedze teoretyczna
i zwiazane z nia sady wartosciujace, dzieki czemu
potrafi dostrzec fenomen takim, jakim on jest dla
badanych. To pierwszy etap — epoché, czyli postepo-
wanie zgodnie z instrukcjg Husserla , brania w na-
wias” zalozen, subiektywnych pogladéw w trakcie
badania. Drugim etapem postepowania metodolo-
gicznego jest redukcja fenomenologiczna — fenomen
traktujemy jako niepowtarzalny, jedyny w swoim
rodzaju, na ktory badacz patrzy w $wiezy i otwarty
sposob. Ostatni etap, czyli wyobrazeniowe uzmien-
nianie, konczy sie opisem struktury istoty fenome-
nu. Efektem jest cato$ciowy opis fenomenu, co jest
mozliwe poprzez procesy rozumienia i interpretacji
(Moustakas 1994: 113-121).

Szukajac kolejnych tropoéw taczacych CR i badania
socjologiczne, mozna odwolac si¢ takze do pracy
z pojeciami. Schein badania metoda CR rozpoczyna
od wprowadzenia poje¢, ktére majg wywotac dys-
kusje. W trakcie badan badacz stawia hipotezy, we-
ryfikuje je, stawia nowe, dopytuje. Bliskie jest to ba-
daniom z uzyciem poje¢ uwrazliwiajacych Herberta
Blumera. Pojecia konstruowane w jezyku badanych
(uzywamy ich wyrazen, stownictwa) wyznaczaja
jedynie kierunek pytan, badacz nie podaje definicji.
Pojecia te kieruja zatem uwage na wazne cechy spo-
fecznych interakcji i stanowia przewodnik dla badan
w okreslonym kontekscie (Bowen 2006: 3). Wedtug
Krzysztofa Koneckiego badanie z wykorzystaniem
tych poje¢ polegatoby na: ,dokladnym opisie bada-
nego zjawiska (tego, jaka jest jego tres¢ i jak dane
zjawisko przebiega) (...), a nastepnie jego interpreta-
cji w zwiazku z kontekstem jego wystepowania (...)
oraz koncentracji na indywidualnym przezywaniu
przez jednostki okreslonego zjawiska oraz jego spo-
fecznego definiowania” (Konecki 2019: 34). Przypi-

sywanie znaczen, ich komentowanie i wspdlne in-
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terpretowanie pozwalaja zrozumie¢ doswiadczenia,
zjawiska i fakty zachodzace w organizacji. Wedtug
Scheina uwazane za wazne, za oczywiste w organi-
zacji (np. sposéb dziatania, wartosci) jest to, co pod-
legalo spolecznej walidacji, czyli zostato potwier-
dzone przez podzielane spoteczne doswiadczenia
grupy. Badacza interesuja nie tyle ,obiektywne”
zachodzace w organizacji wydarzenia jako fakty,
co ich spoteczne konstruowanie. Lucewicz (1997: 22)
zauwaza, ze prowadzi to do ujmowania organizacji
jako ,konfiguracji znaczen tkwigcych w symbolach,
mitach, rytuatach, ceremoniach, ktérych nosnika-
mi sg uczestniczacy w tych organizacjach ludzie”.
Oczywistym ryzykiem plynacym z tego podejscia
sa bledne interpretacje, ale tez ograniczenie si¢ do
ujawnienia (ujecia w badaniu i przedstawienia) tyl-

ko interpretacji dominujace;j.

Unikatowos¢ przypadku — etnograficzne
skupienie w clinical research

Koncentracja na przypadku, opisie jego unikatowo-
$citowspdlna cecha CRietnografii. Badane zjawiska
ujmowane sg w naturalnym kontekscie. Obie meto-
dy opieraja si¢ na wzglednie dtugotrwatej obecnosci
w terenie. ,Etnografia wyjatkowo dobrze nadaje sie
do badan podejmowanych w celu odpowiedzi na
pytania badawcze zaczynajace si¢ od «dlaczego?»
(--.). Umozliwia to ukazanie zjawisk spotecznych
w ich bogatym kontekscie, bez abstrahowania, bio-
rac pod uwagg tto, przypadki nietypowe, jednostko-
we. Takie niespodziewane wydarzenia zmieniajace
zwykly sposéb funkcjonowania organizacji nie sa
traktowane jako zaktocenia” (Kostera 2003: 26-27).

W obu metodach istotne jest dopuszczenie do glo-
su badanych, aby przedstawi¢ badane zjawisko /
badany teren w realistyczny sposob. Jedynie jed-

nostka bedaca w danej kulturze moze ja zrozumie¢,

poniewaz to ludzie nadaja sens dziataniom. Stad
w badaniach czesto stosowany jest tak zwany gesty
opis (thick description), czyli opis zachowan i ich kon-
tekstu, opis kultury oczami jej uczestnika. To opis
i préba zrozumienia znaczen, jakie uczestnicy przy-
pisuja zaobserwowanym fenomenom. Co wiegcej,
obie metody koncentruja si¢ raczej na perspektywie
emic (badaniu kultury od strony jej uzytkownikdw,
czyli na postrzeganiu i rozumieniu zjawisk w spo-
sOb wiasciwy dla cztonkéw kultury/organizacji) niz
etic (z pozycji zewnetrznego obserwatora). Badacz,
przebywajac w terenie, uczy si¢ ,wyrzuca¢ do Smie-
ci poprzednie hipotezy i pozwala¢, by (...) rozmow-
cy powiedzieli [mu] o tym, co jest dla nich wazne”
(Kostera 2003: 43). Przy czym wypowiedzi bada-
nych ,,sq czescig opisywanego (...) $wiata, a przez to
kontekst, w ktédrym odbywa sie proces komuniko-
wania, nadaje im w pewnej mierze ksztalt” (Ham-
mersley, Atkinson 2000: 133). Istotne jest zatem wni-
kliwe rozumienie wypowiedzi i jej kontekstu, ,,czyli
zalozen lezacych u jej podstaw, osoby bedacej auto-
rem, adresata i przyczyny powstania” (Hammer-
sley, Atkinson 2000: 133).

Zarowno w CR, jak i w etnografii koncentracja na
przypadku to dazenie do jego doglebnego pozna-
nia i zrozumienia poprzez calosciowe spojrzenie
na zjawiska, fakty, procesy dziejace sie¢ wewnatrz
przypadku z uwzglednieniem kontekstu, tak aby
przedstawi¢ zgodnie z prawda doswiadczenia lu-
dzi. ,Dostarczenie szczegdtowego opisu pewnych
praktyk w obrebie przypadku opiera si¢ na co naj-
mniej milczacym zalozeniu, ze opisane praktyki
sa typowe dla catego przypadku lub dla pewnych
jego aspektdw — to znaczy, ze nie sa tylko arbitralnie
wybranymi zdarzeniami” (Flick 2010: 158). Wiedza
zdobyta w trakcie badania etnograficznego jest ho-
listyczna, to znaczy badacz dostrzega badany swiat

spoleczny w calej zlozonosci i w szerszym kontek-
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scie. Elementem faczacym CR i etnografie jest tez cel
praktyczny obu metod, czyli pomoc w rozwigzywa-
niu probleméw grupy. Etnografia ,moze zwigkszy¢
zrozumienie dla konkretnych ludzi i ich proble-
mow. (...) moze stanowic¢ cenna pomoc w twérczym
podejsciu do rozwigzywania problemow” (Kostera
2003: 28-29), zas CR wypltywa z potrzeby rozwigza-

nia konkretnych trudnosci w organizacji.
Zakonczenie

Powszechno$¢ przywotywania koncepcji kultury
organizacyjnej sformufowanej przez Scheina nie
przekfada si¢ na omdéwienie czy wykorzystanie za-
proponowanej przez niego procedury badan. Tym-
czasem procedura ta, ze wzgledu na swdj bardzo
precyzyjny opis i $cile praktyczny (z perspektywy
organizacji) charakter, wydaje si¢ gotowa do zasto-
sowania, wdrozenia w praktyce na przyktad audy-
tow. Ma tez ogromny potencjal upodmiotawiajacy
uczestnikéw badania, czego nie ma w wigkszosci
stosowanych metod badania kultury organiza-
cyjnej. Prowadzi przez to nie tylko do uzyskania
wiedzy na temat sytuacji w organizacji i do znale-
zienia rozwigzania jej problemow, ale i daje efekty

zwiagzane ze zwigkszaniem zaangazowania pra-
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Edgar H. Schein's Clinical Research: A study on Or§anizational Culture Between the
Methodology of Psychology, Sociology, and Anthropology

Abstract: Edgar H Schein’s approach is one of the most commonly quoted concepts of organizational culture. In it, he recognized
organizational culture functionally, interpretatively, and dynamically, pointing to its complexity and multi-levelness. Schein also
presented an original method of studying organizational culture, one called clinical research (CR). The authors of this paper discuss
the clinical research method and indicate the scope of methodological solutions shared between CR and psychological diagnosis,
sociological intervention, and ethnography. The search for support (from the researcher) and the requirement to involve members
of the organization are the elements linking CR with psychological diagnosis. As is the case with the sociological intervention of
Alain Touraine, CR uses own concepts of the subjects based on their reflectiveness and acceptance of the key findings. And, finally,
similarly to ethnography, CR treats each organization as a separate case and sensitizes researchers to permanently build a relation-
ship with their respondents. Therefore, among organizational research procedures, using CR for organizational culture research is
a unique example of integrating research methods from within social sciences and the humanities.
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