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Uelastycznianie ,,gorsetu komunikacyjnego”
w kulturach organizacji

STRESZCZENIE

Artykut przedstawia zaniedbang w polskiej literaturze oraz badaniach nad organizacja
koncepcje subkultur. Na podstawie metafory: ,,organizacja to mozaika subkultur”
eksploracji poddany zostat fragment organizacji opartej na wiedzy w otoczeniu zaawan-
sowanych technologii. W badaniach jakosciowych przeprowadzonych wsrdd inzynierow
zatrudnionych w organizacji zastosowane zostaly techniki wywiadu swobodnego i ob-
serwacji uczestniczacej. Do analiz materialu empirycznego wykorzystano elementy
metodologii teorii ugruntowanej oraz interpretacji hermeneutycznej. W rezultacie odkry-
to istnienie ,,subkultury wzmacniajacej” jako kluczowy sktadnik ,,kultury dominujacej”
organizacji. Zademonstrowano rowniez role barier w komunikacji migdzykulturowe;j
W procesie organizowania.

Stowa kluczowe: kultura organizacji, subkultury, bariery komunikacyjne, zarzadzanie.

Wprowadzenie

Jezyk jest fenomenem kultury oraz elementem réznorodnosci, do ktorej zaliczajg si¢ normy,
wartosci, artefakty oraz dziatania'. Jest sktadowa organizacji kultury wytworzong przez inter-
akcje miedzyludzkie oraz katalizatorem Swiata?. W zbiorze jezyka zawierajg si¢ wytwory
czynnosci kulturowych: etykieta, kanony wypowiedzi stosownych do sytuacji i1 intencji
nadawcy, klisze tekstowe oraz style otoczone nimbem historii i doswiadczen®. Jezyk jest
konstytutywna formg tworzenia kazdej kultury, od kondygnacji duzego systemu spotecz-
nego (panstwo, narodowos¢), przez regionalng, do nielicznego gremium. Do strumienia
komunikacji wykorzystywany jest pojedynczy socjolekt (jako element np. systemu dyskur-
sywnego). W zaleznosci od relacji spotecznych rozmowcéw lub bardziej formalny schemat

' A. Kloskowska, Kultura [w:] A. Kloskowska, Encyklopedia kultury polskiej XX w. Pojecia i prob-
lemy wiedzy o kulturze, Wiedza o Kulturze, Wroctaw 1991.

2 A. Wierzbicka, Jezyk, umyst, kultura, PWN, Warszawa 1999.

3 J. Bartmanski, Jezyk w kontekscie kultury [w:] J. Bartmanski, Wspdiczesny jezyk polski, UMCS,
Lublin 2001.
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wykorzystujacy znajomos¢ dwoch lub wiecej jezykow albo form komunikowania si¢ tworzy
tzw. ,,wspolnot¢ komunikatywng”. Socjolekty przebiegaja w dwoch nurtach kulturowych:
w relacjach bezposrednich — nieformalnych postawach oraz w uktadach instytucjonalnych,
w ktorych tworzg si¢ zawodowe odmiany jezyka*.

Jako artefakt wspotczesnie przewodnig role w komunikacji petnig obrazy. Media spotecz-
nosciowe, telewizyjne 1 szerzej internet dostarczaja mozliwosci ugruntowanego przekazu
opierajacego si¢ na krotkich wiadomosciach oraz samych tylko obrazach (czgsto mody-
fikowanych dla réznych potrzeb — memy). Wydawac¢ si¢ moze, ze podejscie intersubiek-
tywnego tworzenia rzeczywistos$ci Schutza® traci dzi$ na znaczeniu na rzecz hiperrealizmu
Baudrillarda®. Swiat oparty jest na jezyku i komunikowaniu sie. Moze by¢ konstruowany
spolecznie, zatem budowany z wytworow czlowieka, czyli artefaktow, oraz z rozmai-
tych obiektéw spolecznych. W przypadku zaistnienia uniwersalnego jezyka, jednolitego
dla wszystkich kultur, to ostatnie musiatoby zosta¢ przedefiniowane, jesli w ogdle mozna
mowic o jego istnieniu. Za jezykiem mogg ukrywac si¢ rézne swiaty znaczen. Wypowiedziane
stowa majg tadunek kontekstowy w zaleznosci od kompetencji zarowno zrodia, jak i adre-
sata. Trudnos$ci w uchwyceniu sensu przekazu moga podlega¢ regutom mechaniki dziatania
schematdéw poznawczych, a wigc rowniez prototypow, ktére w przypadku ograniczonej ich
liczby, ze wzgledu na doswiadczenie 1 wiedz¢ teoretyczng, przybieraja forme stereotypow
albo uprzedzen. Zawoalowang ceche jezyka tworzg rowniez przekonania oraz emocje, ktore
wyznaczajg ludzkie postawy. Te natomiast, gdy zawieraja znak ujemny, moga w sposob
normatywny ustala¢ ,,komunikowanie etnocentryczne”. W zyciu spotecznym na poziomie
matych grup zaobserwowa¢ mozna procesy stereotypizacji, ktdre polegaja na tworzeniu
obrazu, najczesciej nieprawdziwego 1 opartego na teoretycznych schematach poznawczych
wlasnej lub obcej grupy. Implikacja tego mechanizmu jest zmiana postaw poprzez pragnienie
uniknigcia $miesznosci i cheé, aby by¢ lubianym, dazenie do identyfikowania si¢ z kims,
kogo si¢ podziwia 1 szanuje oraz p¢d do uzyskania pochwaty 1 usprawiedliwienia wlasnego
zachowania’.

Postawy to najnizsza warstwa trojpoziomowego modelu kultury organizacyjnej Scheina®.
Sa to rutynowe dzialania, ktére wykonuje si¢ automatycznie, poniewaz ugruntowane sg
przez nabyte doswiadczenie oraz zgodne z normami 1 warto$ciami ustalonymi w grupie.
To aktywnos$¢ brana za pewnik (taken for granted), czyli wyraz przekonania o skutecznosci
podejmowanych decyzji 1 operacji. Postawy na tym poziomie ksztalttowane sa przez normy,
ktorych formule komponuje si¢ na etapie tworzenia artefaktow, czyli w najwyzszej warstwie
modelu. Artefakty, w srodowisku organizacyjnym, to dowolny materialny lub dialektyczny
wytwor konstruowany przez czlowieka, aby zrealizowa¢ konkretne cele. Sg narzedziem,
ktore umozliwia — na przyktad menedzerom — wprowadzanie zaplanowanych zmian organi-
zacyjnych, doskonalenie procesow lub korekte dzialan operacyjnych. Dobrze przemyslany
1 zbudowany zestaw artefaktow moze oddziatywac na powstawanie norm oraz wartosci i jesli
ich konsolidacja, umocnienie w grupie przebiega¢ bedzie spojnie dla wigkszosci cztonkow,

4 S. Grabias, Srodowiskowe i zawodowe odmiany jezyka — socjolekty [w:]J. Bartmanski, Wspdlczesny
Jjezyk polski, UMCS, Lublin 2001; A. Kloskowska, Socjologia kultury, PWN, Warszawa 2007.

> A. Schutz, O wielosci $wiatéw, Nomos, Krakow 2012.

¢ U. Kusio, Dialog w komunikacji miedzykulturowej. Idealy a rzeczywistos¢, UMCS, Lublin 2011.

7 E. Aronson, Czlowiek istota spoleczna, PWN, Warszawa 2009; B. Wojciszke, Czlowiek wsrdd ludzi.
Zarys psychologii spotecznej, Scholar, Warszawa 2004.

8 E.H. Schein, Organizational Culture and Leadership, Jossey-Bass, San Francisco 2010.
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to potencjalnie zaistniejg postawy, ktorych ukonstytuowanie bylo pierwotnym celem. Ruty-
nowos$¢ 1 rozumienie procesdw organizacyjnych poprzez tworzenie artefaktow jest obecnie
przedmiotem eksploracji® i taki mechanizm jest skuteczny, kiedy w organizacji zidentyfiko-
wana zostanie kultura. W tle konceptualnym w dalszych rozwazaniach zastosowana zostanie
,,ydzenna” metafora kultury '°.

Subkultury i organizacja

Wiekszo$¢ organizacji posiada dominujgca kulture lub subkultury. W kontekscie wyrdznia-
jacej si¢ kultury wiekszo$¢ pracownikow wspoétdzieli gtowne wartosci organizacji, natomiast
w subkulturach, matych grupach pracownikéw dzielone sa one wedhug otoczenia pracy,
departamentdw, geograficznego potozenia grupy, grup réwiesniczych lub narodowych!'!.
Réznice pomiedzy grupami pracownikow w odniesieniu do ich cech kulturowych sg nadal
przedmiotem badan naukowych '2.

W organizacjach mozna rozrozni¢ kilka typow subkultur'3. Sg to: subkultury zawo-
dowe/profesjonalne rozwijajace wspotdzielone rozumienie. Dzialaja jako czgs$¢ tego
samego zawodu czy nieformalnej grupy, ktére sg zwigzkami ludzi opartymi na praktyce,
przyjazni. To sg rowniez gangi, koalicje, ktore odnosza si¢ do uzywania tej samej tech-
nologii. Wedtug Van Maanena 1 Barleya subkultury zawodowe zdefiniowane sa przez
nast¢pujace charakterystyki: uczestnicy wspoétdzielg tozsamos$¢ pochodzaca z zawodo-
wej wspolnoty, ktora determinuje specyficzng kulturg, uczestnicy widzg siebie jako punkt
odniesienia w okreslaniu indywidualnych znaczen i doswiadczen, uczestnicy posiadaja
wspolne 1 unikalne wymagania emocjonalne oraz uczestnicy nie ograniczaja si¢ tylko
do pracy, ale wspotdziatajg w zajeciach poza pracg 4. Ponadto autorzy definiujg subkulture
organizacyjng jako podzbior cztonkow organizacji, ktdrzy wchodza w interakcje ze soba
regularnie, identyfikuja si¢ jako inna grupa w obrebie organizacji, wspoldzielg ze soba
problemy zdefiniowane jako problemy powszechnie zdefiniowane 1 w sposob rutynowy
podejmuja dziatania na podstawie wspotdzielonego rozumienia unikalnego dla tej grupy.
W podobny sposob definiujg koncepcje subkultury organizacyjnej Jermier 1 in., wedtug

? E.A. Lofquist, P.K. Dyson, S.N. Trennes, Mind the gap: a qualitative approach to assessing why
different sub-cultures within high-risk industries interpret safety rule gaps in different ways, ,,Safety
Science” 2017, nr 92, s. 241-256.

191, Smircich, Concepts of culture and organizational analysis, ,,Administrative science quarterly”
1983, s. 339-358; M. Kostera, Organization and Archetypes, UK, Elgar 2012.

!'E. Martins, N. Martins, Organisational culture [w:] S. Robbins, A. Odendaal, G. Roodt, Organi-
sational behavior, 3rd ed. Cape Town, ,,Pearson Education” 2016, s. 606—41; A. da Veiga, N. Martins,
Defining and identifying dominant information security cultures and subcultures, ,,Computers & Secu-
rity” 2017.

12'E. H. Schein, Three cultures of management: the key to organizational learning, ,,Sloan Management
Review” 1996, nr 38 (1), s. 9-20; C. Rollenhagen, J. Westerlund, K. Naswall, Professional subcultures
in nuclear power plants, ,,Safety science” 2013, nr 59, s. 78—85.

137, Jung, C. Nam, E. Lee, S. Kim, , Subculture by autonomy and group cohesion and its effect on job
satisfaction of R&D professionals in an R&D organization, ,,Journal of Management & Organization”
2016, nr 22(2), s. 154-172.

14 J. Van Maanen, S.R. Barley, Occupational Communities: Culture and Control in Organizations,
MIT 1982.
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ktorych wspotdzielone rozumienie ukierunkowane jest do misji i standardow postepowa-
nia w organizacji, jak rowniez do odpowiednich praktyk, ktére pojawiaja si¢ w grupie
pracownikow '°. Twierdzi si¢ ponadto, ze subkultury majg silniejszy wplyw na zaangazo-
wanie i wyniki dziatan w organizacji niz ma to kultura organizacyjna ' oraz kultura organi-
zacyjna moze by¢ postrzegana jako zjawisko drugiego stopnia, pochodzace z podobienstw
oraz interakcji po$réd subkultur !’

W niniejszym opracowaniu wykorzystana zostanie koncepcja subkultur'®. Istniejg trzy
formy charakteryzowane jako: subkultura wzmacniajgca — w ktorej wartosci dominujace;j
w organizacji kultury sa wzmacniane, subkultura ortogonalna — w ktorej wartosci dominu-
jacej kultury wspotistnieja z wartosciami i1 unikalnymi zatozeniami definiujgcymi subkul-
ture oraz subkultura jako kontrkultura — dzialania i artefakty ujawniajg wartosci i zatozenia,
ktore staja w przeciwienstwie do dominujacej w organizacji kultury '°. W badanym zespole
zidentyfikowano trzy grupy kulturowe: ,,prowincjonalng” — z cechami charakterystycznymi
dla subkultury wzmacniajgcej, ,.historyczng” — wylaniajaca si¢ wedtug wtasnosci subkultury
ortogonalnej oraz kontrkultur¢ — opartg na tzw. podziemnych wartosciach.

Metodologia

Badacze wywodzgcy sie¢ z nurtu interpretatywnego? zakladajg, ze dostep do rzeczywi-
stosci (otrzymanej lub spotecznie skonstruowanej) jest mozliwy tylko poprzez spoteczne
konstrukty, takie jak jezyk czy wspotdzielone znaczenia. Przyjeta perspektywa badawcza
zawiera sie w dziedzictwie hermeneutyki?! i fenomenologii??. Studia interpretatywne pro-
buja zrozumie¢ zjawiska poprzez znaczenia, jakie przypisujg im ludzie. Nie definiujg zmien-
nych zaleznych 1 niezaleznych, ale skupiajg si¢ na catej ztozonosci ludzkiego rozumienia
w chwili, gdy pojawiaja si¢ fenomeny.

W badaniach wykorzystano narzgdzia wywiadéw swobodnych oraz obserwacji jako
zrédlo danych empirycznych. Przeprowadzono 15 wywiadow rejestrowanych i podda-
nych transkrypcji, a liczba godzin poswigconych na obserwacje¢ uczestniczacg wyniosta
ponad 1000. Badana byta grupa pracownikéw stanowigca jeden zespdt (40 pracownikoéw)

15]. Jermier, J. Slocum, L. Fry, J. Gaines, Organizational subcultures in a soft bureaucracy: Resist-
ance behind the myth and facade of an official culture, ,,Organization Science Journal” 1991, vol. 2,
nr2,s.170-194.

16 P Lok, R. Westwood, J Crawford., Perceptions of organizational subculture and their significance
for organizational commitment, ,,Applied Psychology” 2005, nr 54 (4), s. 490—514.

17 M. J Hatch., Organization Theory, ,,Oxford University Press” 2013.

18 J. Martin, C. Siehl, Organizational culture and counterculture: An uneasy symbiosis, ,,Organiza-
tional Dynamics”, 12.2, pp. 52—64; J. A. Howard-Grenville, Inside the “Black Box”” How Organizational
Culture and Subcultures Inform Interpretations and Actions on Environmental Issues, ,,Organization
& Environment” 2006, nr 19(1), s. 46—73.

19 R.W. Larkin, Counterculture: 1960s and Beyond. International Encyclopedia of the Social
& Behavioral Sciences, 2nd edition, Volume 5, Elsevier 2015.

20 G. Burrell, G. Morgan, Sociological paradigms and organizational analysis, Ashgate Publishing
Company 2008.

21 C. Lafont, The Linguistic Turn in Hemeneutic Philosophy, MIT Press 2002.

22 A. Schutz, op. cit.
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w organizacji typu R&D (Research and Development). Zebrany material zostal poddany naj-
pierw analizom, zgodnie z zasadami teorii ugruntowanej?*, a nastepnie, po uzyskaniu nasyce-
nia teoretycznego, zostata zastosowana technika analizy w postaci cyklu hermeneutycznego.
Cykl odnosi si¢ do dialektyki pomigedzy rozumieniem tekstu jako catosci i interpretacji tych
jego czesci, ktorych opis kieruje badacza przez oczekiwane wyjasnienia. Wynikiem jest
oczekiwanie znaczenia kontekstu, ktory przeminagl wczesniej. Innymi stowy, interpretacja
jest ,,kolem hermeneutycznym” umozliwiajagcym dekodowanie ukrytych znaczen poprzez
te ujawniajace si¢ dostownie i jednoznacznie?*. Narzedzia badawcze wykorzystane zostaly
po zebraniu materialu empirycznego jako rezultat postawionego pytania badawczego: Dla-
czego rozne style komunikacji miedzykulturowej decydujg o procesach wykonywanej pracy
inzynierskiej (przez inzynierow )?

»Jak otworzyles ten plik? No, tak o!”

Przyjete zostaje zalozenie, ze subkultura prowincjonalna?’ posiada wiasny sposob komuni-
kacji — ,.,komunikacje prowincjonalng”. W tej grupie pracownikdw, ktdra realizuje zatozenia
subkultury prowincjonalnej, czyli jej cztonkowie pochodza spoza duzej aglomeracji miejskie;j
1 nie posiadaja kontaktow bezposrednich ze swoim miejscem zamieszkania i ludzmi ze swo-
jego macierzystego srodowiska, majg tendencje do zacie$niania wiezoOw spolecznych z oso-
bami, ktérych sposob komunikowania jest podobny2®. Lokalny stownik oraz srodowiskowe
dziedzictwo krzyzuje si¢ ze $wiatem odmiennej aksjologii 1 zrelatywizowanych wartosci
zycia w miescie 1 pracy zawodowej w duzej korporacji. W otoczeniu organizacyjnym, z dala
od regionalnych skupisk kulturowych, tworzg si¢ wiezi 1 uktady odwotujace si¢ do wezesniej-
szych relacji: ,,[...] K1 G 3czy to, ze oni razem studiowali [...], czyli nie do$¢, ze pochodza
z Bialegostoku, to jeszcze na studiach razem byli, w akademikach si¢ znali 1 tak dalej”. Podo-
bienstwo metryki oraz korzenie edukacyjne, okresy wzajemnego wsparcia w zyciu codzien-
nym oraz nakreslone wowczas wartosci 1 przekonania intensyfikuja zazytos¢ i1 jednolity punkt
widzenia na $wiat 1 najblizsze otoczenie. Identyfikacja siebie 1 sobie podobnych poprzez
wspdlng perspektywe stanowi o odrebnosci jako grupy. Postrzeganie innych jest pryzma-
tem socjalizacji wlasnej spotecznosci. W zaleznos$ci od stopnia homogenicznosci ksztattuja
si¢ rozne poziomy i natezenia postaw wobec odmiennosci. Zawegzenie dyskursu do lokalne;
ideologii moze by¢ zrodtem komplikacji dla nowych cztonkow takiej grupy 1 podejmowa-
nia bezstronnych decyzji i dziatan. W obszarze organizacyjnym stwarza to niebezpieczen-
stwo pojawiania si¢ postaw bedacych przeciwienstwem relatywizmu kulturowego, réwniez
w odniesieniu do kultury organizacyjnej, i przybierania postaw etnocentrycznych. ,,[...] jest
to jakis czynnik, ktéry uwzglednia. Szczegdlnie w pierwszej fazie, bo zobacz, ze jak si¢ ludzie

23 B.G. Glaser, A.L. Strauss, Odkrywanie teorii ugruntowanej. Strategie badania jakosciowego,
Nomos, Krakéw 2009; K. T. Konecki, Studia z metodologii badan jakosciowych, PWN, Warszawa 2000;
D. Jemielniak, Badania jakosciowe, PWN, Warszawa 2012.

24 B. Czarniawska, Social Science Research, SAGE 2014; H.J. Silverman, Gadamer and Herme-
neutics. Science. Culture, ,,Literature”, Routledge 2016.

25 H. Satkiewicz, Norma polszczyzny ogdlnej a jezyki subkultur [w:] J. Anusiewicz, B. Sicinski, Jezyk
a kultura. Wiedza o kulturze, Wroctaw 1994.

26 K. Szmyd, Regionalizm i ponowoczesnosé — w strone wychodzania antropologicznego i edukacji
kulturotworczej, ,,Kultura — Przemiany — Edukacja”, t. IlI, Rzeszow 2015, s. 54.
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polaczyli? Ja na przyktad trzymatem si¢ z D, dlatego ze byt on z tej samej uczelni. W momen-
cie rozpoczecia ten regionalizm na pewno miat jakies znaczenie”. W dalszej czgsci procesow
organizacyjnych relacja zostala zerwana przez opuszczenie szeregdw zespotu przez pracow-
nika D. Struktura wspotdziatania zostata pierwotnie ukonstytuowana na podstawie pochodze-
nia, natomiast jej schylek nastapil dopiero pozniej. Zatem jednym ze sposdb na rozproszenie
,regionalizmoéw” jest zmiana struktury organizacyjnej i rotacja pracownikow, przede wszyst-
kim w granicach organizacji lub sgsiednich zespotow.

Jak pokazujg badania, nie tak odlegte bieguny: endemiczne elementy i spuscizna (sub)kul-
turowa oraz po przeciwnej stronie: modele wspdtczesnego (ponowoczesnego) spoleczen-
stwa moga konstruowa¢ rownowage, eliminujgc alienacje poznawczg i spoteczng w obu
os$rodkach spotecznych?’. Aby jednak uzyskaé stabilizacje w relacjach miedzy grupami,
nalezy wyeliminowac lokalny (organizacja) etnocentryzm. Objawia si¢ on przede wszystkim
jako optyka ocen 1 sadow na temat obcej (sub)kultury przez standardy i wartosci wlasnej
grupy. Ewaluacja odbywa si¢ szczegdlnie w ramach jezyka, przekonan (réwniez politycz-
nych), ubioru oraz innych artefaktow definiujgcych kulturowg tozsamos¢. Dlatego powstaja
blizsze relacje oparte na wspolnym pochodzeniu, a srodkiem przekazu wartosci jest ten sam
jezyk. Utrwalenie wewngtrznych wigzi nastgpuje rdwniez poza Srodowiskiem organizacyj-
nym. Wspodlne spedzanie wolnego czasu (wyjscia do restauracji, pubdw czy klubdw), uczest-
niczenie i1 celebrowanie waznych wydarzen (urodziny, slub) w ograniczonym gremium jest
przejawem wzmacniania tozsamosci grupy w obliczu zerwania zwigzkéw 1 kontaktéw towa-
rzyskich z rodzimg spotecznos$cig 8.

»Gra w pitke”

Silna kultura ma znaczacy 1 konkretny wptyw na jakos¢ proceséw 1 zadan wykonywanych
w kazdej organizacji?’. Jednoznacznie okre§lone wartosci i normy, przekazywane przez
menedzerow 1 komunikowane przez misj¢ organizacji, decyduja o sukcesie projektow.
W zbiorze kultury znajdujg si¢ grupy pracownikow, ktorych dziatania sg zbiezne 1 spetniaja
te zatozenia. Subkultury wzmacniajace posiadaja lub nabywajg przywileje oraz sg najczes-
ciej wspierane przez swiadomych istnienia kultury organizacyjnej przedstawicieli kadry
zarzadzajacej. W badanej organizacji w zespole inzynierdw zindentyfikowano subkulture,
ktéra posiada wlasne elementy komunikacji, wartosci oraz wiezy zawodowe oparte na sta-
tusie spotecznym.

W jaki sposdb i czym charakteryzuje si¢ ta grupa? M: ,,Wyobraz sobie, ze Ks rozma-
wia z Rs. o dzieciach albo o pieluchach... [Smiech]”. Wydaje si¢, ze taka konwersacja
nie jest mozliwa na przyktad dlatego, ze jej inicjacja nie przebiegala w sposob swo-
bodny i spontaniczny. M jest zdystansowany i wyraza tym postawe charakterystyczng
dla innego zbioru pracownikéw. Swiadczy, ze Ks i Rs nie wspoldziela tych samych

27 K. Szmyd, op. cit.

28 R. Scollon, S.W. Scollon, R.H. Jones, Intercultural Communication: A Discourse Approach,
Willey-Blackwell 2011.

2 L. Sutkowski, Czy warto zajmowac¢ sie kulturq organizacyjng, ,,Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi”
2008, nr 6, s. 9-25; M. Juchnowicz, L. Sienkiewicz, Kultura organizacyjna kreatorem kapitalu ludzkiego,
,,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2016, nr 422), s. 61-71.
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wartosci zwigzanych z instytucja spoteczna (rodzina, czlonek rodziny). Identyfikacja
spoteczna na tej podstawie jest symbolem wzmacniajagcym relacje miedzy czionkami
takiej grupy. Twierdzi sig¢, ze efektywnos¢ pracy jest znacznie wyzsza, niz u pracownikow
bez obowigzkéw rodzinnych 3. Identyfikacja spoteczna na podstawie stanu cywilnego
jest symbolem wzmacniajacym relacje miedzy cztonkami grupy, czyli w tym przypadku
0sO0b pozostajacych w zwigzku matzenskim. Intensyfikacja interakcji w takiej spotecz-
nosci jest proporcjonalna do czestosci rytuatow rodzinnych, takich jak: odprowadzanie
dziecka do przedszkola/szkoly, rocznica $lubu czy wizyta u rodzicéw wspotmatzonka
itp. Liczba uczestnikéw dyskursu jest ograniczona do waskiej grupy, w ktorej normy
ustalone ,,0dgdrnie” poprzez relacje poza miejscem pracy jednak maja znaczacy wptyw
na dziatania w srodowisku biznesowym. Jezyk komunikacji jest stale uzupetniany przez
pojawianie si¢ nowych artefaktéw, takich jak np. firmowy ,,dzien dziecka”, w ktédrym
to wydarzeniu biorg udziat rodzice/pracownicy razem ze swoimi dzie¢mi, wzmacniajac
interakcje. Przyjety przez czes¢ spoteczenstwa model rodziny jest norma, ktéra oddzia-
tuje na mniejsze kultury. Troska o dobro wtasnej rodziny moze decydowaé o wickszym
zaangazowaniu w prace zawodowg oraz tworzeniu postaw, ktorych naczelng wartoscia
jest trwalo$¢ 1 cigglosé zatrudnienia. W przypadku kontaktow z przedstawicielami kontr-
kultury supremacja tych wartosci przybiera formy bardziej wyrazne, czego dowodem
jest wspomniana wypowiedz M. Dystans w takim dyskursie mozna tatwo zaobserwowac
podczas wspdlnych positkéw pracownikéw w kuchni firmowej. Zwykle przy tym samym
stole staraja si¢ biesiadowacé reprezentaci tej samej grupy. W komunikacji stosuje si¢
,korpo jezyk”, ktory jest forma wymiany opinii 1 wartosci dla tego mikroswiata organi-
zacyjnego, jest to tzw. ,.,korpo mowa”3!. Jezyk o strukturze zblizonej do jezyka subkultur
zawodowych, oparty na wyrazeniach pochodzacych gtéwnie z angielskiego oraz ogdlnie
przyjetych zwrotach w duzych korporacjach, np. omawianie biezacych zadan przy uzy-
ciu takich sformutowan jak: ,,przyszedl nowy soft, ktory nie dziata”, ,,on ma z tym isiu”
lub ,,HR-y znow wymyslity cos...”.

Geneze innych relacji, ktéore mozna zaobserwowaé w tej grupie dyskursu, mozna
odszuka¢ w czasie (,,hmm... druga grupa..., to beda pozostatosci po hedzu...”), kiedy
powstawat projekt i zatrudniani do niego byli nowi pracownicy. Opisywana grupa miata
podobny sktad osobowy podczas prowadzonych badan w stosunku do jej poczatkowe;]
struktury. Okreslenie ,,hedz” to wspomnienie rozrdznienia grup z nieodleglej przeszto-
sci. Jest rowniez przyjeciem powsciagliwego stanowiska wskazujacego na to, ze nalezy
on do innego kolektywu zadaniowego. Przywotany zespot to jednostka organizacyjna
powstata dwa lata wczesniej 1 w wiekszosci tworzyli jg ci sami pracownicy. W procesie
zmian organizacyjnych poprzedni zesp6t zostat rozwigzany, przeksztatcajac si¢ w wigk-
szy, natomiast jego cztonkowie znalezli si¢ w granicach nowego tworu organizacyj-
nego, zachowujac blisko$¢ interakcji. Zrodlem wspolnych wartosci, ktére przenoszone
sa na nowe srodowisko, byty czasy wspolnych zadan na poczatku powstawania projektu.
Rozwijajaca si¢ wspodlpraca poprzez nabywanie w procesie dziatan kompetencji zawo-
dowych ulegta trwatej konsolidacji, a eskalacja ponadindywidualnych wartosci nastgpita

30 E. Robak, Czas pracy i jego spoleczne odniesienia zwigzane z przenikaniem sfery zawodowej
i osobistej pracownikow, ,,Studia Ekonomiczne” 2016, nr 257, s. 168—176.

31 M. Kita, Pozycja odmiany medialnej wsréd innych odmian jezykowych polszczyzny, ,,Studia
Medioznawcze” 2017, nr 1(68), s. 67-73.



150 Grzegorz Olczyk

od etapu, w ktorym jeden z cztonkdé6w zmienil stan cywilny. W ciggu nastepnych kilkuna-
stu miesigcy zycie prywatne pozostatych cztonkow ,,starego zespotu” zmienito si¢ w ten
sam sposob. Tak wigc proces socjalizacji zawodowej 1 otoczenia organizacyjnego, ktory
rozpoczal si¢ na poczatku powstawania projektu, byt na tyle intensywny, ze historyczne
wspolzaleznosci 1 tworzenie wspolnych wartosci pracy i1 zycia prywatnego zdefiniowaty
funkcjonowanie jednostki w tej grupie. W tym stadium rozwinely si¢ rowniez cechy
jezyka, ktérym si¢ grupa komunikuje. Odwotania do wykonywanych w przesztosci
zadan: ,,[...] HedZ miat prostsze rozwigzania i my do nich sami doszlismy!” konsoliduja
wspolnote wartosci.

Wspolnym elementem dla wszystkich badanych grup pracownikéw sg procesy ste-
reotypizacji, czyli adaptacja do norm i wartosci preferowanych we wilasnej grupie spo-
tecznej3?. W oparciu o przyjete zasady i normy ksztaltujg si¢ postawy w zespole, ktore
w zaleznos$ci od ustalonego znaku (dodatni/ujemny) wywieraja nacisk na rodzaj podej-
mowanego przez jednostke dzialania. Aktywnos¢ w komunikacji z innymi grupami jest
uwarunkowana przez nabyte w toku socjalizacji nawyki i rutyng. W przypadku rela-
cjonowanej grupy nast¢puje ,,[...] kwalifikacja [...] na pracownikoéw, ktérzy sa stabi
technicznie 1 z ktérymi nie warto si¢ komunikowa¢”. W tym wyrazeniu czlonek obcej
zbiorowosci wyraza wilasne doswiadczenia w komunikacji z opisywang grupg, ktore
ujawniajg migdzy innymi trudnosci w przebiegu dostosowania si¢ do obcych mu norm
1 przekonan. Jednym z kryterium konkretyzujacym wspotdzielong wartos¢ jest poziom
wiedzy technicznej oraz sprawnos¢ dziatania w projekcie. W charakteryzowanej grupie
poprzez dedykowang dla niej wczesniej sfer¢ spoteczng przenikajg si¢ walory formu-
jace unikalny dla niej system wartosci. W tej perspektywie spotecznej podkreslane sg
takie postawy, ktére moga przyczynia¢ si¢ do ugruntowania i stabilizacji zaangazowa-
nia w prace, a tym samym zagwarantowac bezpieczenstwo zatrudnienia. Na podstawie
schematow poznawczych zbudowanych na zbiorze teoretycznych i doswiadczonych
prototypow generuja si¢ okreslone postawy. W tym przypadku kalkulacja przesuwa si¢
wzdtuz potrzeby identyfikowania si¢ z reszta cztonkéw grupy lub admiracji pojedyncze;j
osoby, ktdra moze by¢ nieformalny lider grupy, dlatego postawy kreslone na tym funda-
mencie decydujg o tym, z kim 1 o czym komunikowac si¢/rozmawiaé. Z tego rodzi si¢
nieprzychylna postawa wobec o0sob, ktorym brak gorliwosci, szacunku i1 poszanowania
dla wykonywanych obowiazkow. Takie cechy posiadajg przedstawiciele kontrkultury.

»Cynizm i sceptycyzm” w ,,standardowym rytuale”

Wartosci komunikowane w organizacji za posrednictwem S$cisle okreslonych zatozen
misji, czyli tak zwanego odgdrnego schematu pracy, sg silnie skorelowane z kulturg. Ranga
wartosci pracy stoi w wyrazistym kontrascie ze spotecznym postrzeganiem $wiata, dla-
tego przyjmuje sie zatozenie o ich ponadczasowym charakterze3?. Zaburzenia warto$ci

32 P.M. Leonardi, C. Rodriguez-Lluesma, Occupational stereotypes, perceived status differences,
and intercultural communication in global organizations, ,,Communication Monographs” 2013, nr 80 (4),
s. 478-502.

33 J. Young, The Subterranean World of Play [w:] K. Gelder, S. Thornton, The Subcultures Reader,
Routledge 1997.
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organizacyjnych wybiegaja w obszar ,,dewiacji” 1 ,,dysfunkcji”. Niemniej moga mieé
korzystne oddziatywanie na jako$¢ procesdw w organizacji. Normy, wartosci 1 przekona-
nia wyksztalcane przez cztonkdw zespotdw oraz thumienie i znieksztatcanie jednorodnosci
silnej kultury organizacyjnej sg adekwatne do istniejacych subkultur. Na przyktad: ,,[...]
jak przejmuje obowiazki po Rb, no, to jest standardowy rytuat. Od razu idziemy wieczo-
rem na piwko, gadamy, co tam w robocie bylo i tu mamy zupeinie inng dynamike...”.
Przyjety model komunikowania proceséw organizacyjnych jest inny od przyjetej prak-
tyki. Formalne formy przekazu, czyli na podstawie wiadomosci e-mail albo oficjalnych
rozmoéw, odnoszg si¢ do innych grup, w ktérych istnieje ,,[...] podejscie prokorporacyjne
[...]”. Natomiast w tym przypadku atrybutem grupy jest ,,cynizm i sceptycyzm” oraz to,
ze ,,[...] ludzie sg troche bardziej elastyczni”. To jest ,.kontrkultura”, w ktorej tworzone
artefakty demonstrujg wartosci oraz przekonania stojagce na przekdr wobec dominujacej
kultury3*. Ta nieformalna grupa*® cechuje si¢ norma, ktérg definiuje ,,krotkoterminowy
hedonizm, niekonformistyczne podejscie oraz pogarda do pracy i podejmowanie dziatan
i aktywnosci jako cel sam w sobie”*¢. Grupa posiada wspdlny jezyk i jest zdolna tworzy¢
jasne 1 zrozumiate komunikaty, ktére — wolne od dwuznacznosci — sprzyjaja wzajemnym
interakcjom. Natomiast kiedy wystepuja nieporozumienia we wzajemnym oddziatywaniu
roznych grup, moze to mie¢ w rezultacie negatywny wptyw na efektywnos¢ procesow
w organizacji, a w szczegdlnosci transfer i zarzgdzanie wiedzg?’.

Teorie — dewiacyjna i dysfunkcyjna — pomimo swoich pejoratywnych dla otoczenia
zatozen sg ekwiwalentne do opisywanej grupy. Warto uzupehic je o postawy $wiatopo-
gladowe jednostek, do ktérych najczesciej naleza: idealizm, nihilizm i cynizm . Sposréd
cech réznicujacych subkulture od kultury gléwnej nalezy przede wszystkim wymienié
nihilizm 1 cynizm. Postawy takie zwigzane s3 z poczuciem bezsensownosci istnienia
1 dziatania w ramach organizacji, ktorego zrodtem moga by¢ przezycia osobiste, kryzys
wiary 1 niepowodzenia zaistniale poza organizacja. Takie do§wiadczenia stanowig o oby-
czajach, normach oraz zwyczajach jednostki poszukujacej podobnych cech wsrod najbliz-
szego otoczenia, w tym przypadku w zespole zadaniowym. Reprezentacja oraz tworzenie
wspolnych artefaktow w takiej grupie polega na ostentacyjnym podkresleniu instrumen-
talnej 1 nastawionej na zdobywanie osobistych korzysci postawy. Prowokacja 1 opor prze-
ciwko przyjetym zasadom i regutom organizacyjnym jako kolejne metody okazywania
negatywnego nastawienia jest manifestem kontrkultury, czyli koncepcja, w ktorej wartosci
sg przeciwstawne do tych, jakie funkcjonujg w organizacji*.

34 M. J. Hatch, op. cit.

35 C. Chisalita, M. C.P. Melguizo, J.F. Hoorn, G.C. van der Veer, E. Kok, , Cultural differences
in user groups: a multi-angle understanding of IT use in large organizations, ,,Cognition Technology
& Work™” 2005, 7(2), pp. 101-110.

36 J. Young, op. cit.

37 K.K. Lilja, A. Lindén, H. Jaakkola, The importance of a common language in the requirements
defining process, 2011 Proceedings of PICMET’11: Technology Management in the Energy Smart World
(PICMET), s. 1-16.

38 P. Piotrowski, Subkultury mlodziezowe. Aspekty psychospoleczne, Wyd. Zak, Warszawa 2003.

3% A.K. Kozminski, D. Jemielniak, D. Latusek, Wspdlczesne spojrzenie na kulture organizacji,
,,E-mentor” 2009, nr 3 (30).
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Podsumowanie

Jezyk korporacyjny spetnia¢ moze rézne funkcje w zaleznosci od nadawcy i jego potrzeb oraz
identyfikacji z grupa. Jest medium w przenoszeniu i tworzeniu artefaktow przektadajacych
si¢ na wartosci, a te ostatnie na postawy. Trafne 1 umiej¢tne zastosowanie ich do rozmowcow,
moze by¢ narzgdziem wyzwalajagcym procesy rozumienia (sensemaking) i rozwigzywania
sporow i problemow. W procesach organizacyjnych aranzacja zestawu dobrze zaprojekto-
wanych artefaktow moze by¢ skutecznym instrumentem wprowadzania zmian 1 realizacji
celow menedzerskich*’, uwzgleniajac kryterium komunikowania ich w sposob respektujacy
istnienie roznych dyskurséw subkulturowych. W tej mozaice sociolektow nalezy poszukiwad
rozwiazan konsolidujacych i zacierajacych granice grup. Jednym z nich moze by¢ teoria
tzw. trzeciej kultury*!, ktéra moze stanowi¢ podstawe rozluzniania napiec i nieporozumien
w komunikacji kulturowej. Jej zalozenia s3 punktem wyjscia do wszelkich interakcji bez
wykorzystania stereotypow 1 uprzedzen. To podejmowanie rozmow 1 dyskusji w oparciu
o powszechnie znane frazy i wyrazenia, ktore odnosza si¢ tylko i wytacznie do procesow
zachodzacych w organizacji. Uczestnicy nalezg do roznych §wiatow dyskursywnych, czesto
do dwoch lub wiecej subkultur, przez to granice zbiorow sg znacznie zatarte. Jednak wspol-
nota wartosci, norm 1 przekonan jest punktem wspdlnym, ktorych istnienia powinien by¢
swiadomy kazdy menedzer. ,,Wygladzanie” subkulturowe, inaczej méwigc dostosowanie
subkultur do kultury nadrzednej w organizacji, jest procesem, ktory moze stuzy¢ do zaciera-
nia barier komunikacyjnych pomiedzy grupami®?.

»Duza” kultura 1 pokrewne jej subkultury to zbiory relacji opartych na komunikacji
1 jezyku. Zaburzenia w przeptywie informacji, znaczen, niezrozumiatych wartosci i przeko-
nan to rezultat barier komunikacyjnych. Stereotypy, uprzedzenia i etnocentryzm zaciesniajg
swobodne cyrkulacje przeplywu wiedzy i procesow. Scieranie sie subkultur to ,.koszt trans-
akcyjny” dla organizacji. Dziatania operacyjne zintegrowane w projektach, w ktérych istniejg
subkultury, mogg zosta¢ ostabione i ograniczone. Identyfikacja subkultur, przede wszystkim
wzmacniajacej i kontrkultury, jest inicjacja wdrozenia procedur wyrownywania i wygladzania
z wykorzystaniem artefaktow, w ktore uzbrojony powinien by¢ wspdtczesny menedzer. Nalezy
jednak podkresli¢, ze trwalos¢ socjolektéw jako odmian jezykowych kregdéw towarzyskich,
réwiesniczych jest efemeryczna w porownaniu do uktadow w grupach zawodowych, jednakze
maja one priorytetowe znaczenie w analizach organizacyjnych. Jezyk zawoddéw — ,korpo
mowa” — definiuje subkultur¢ wzmacniajacg 1 ma mniejsze znaczenie w porownaniu do jezyka
kontrkultury w interpretacji procesoéw i interakcjach w strukturach organizacji.

Teoretyczne i praktyczne ograniczenia rezultatu badan

W przeprowadzonych badaniach brali udzial uczestnicy procesow organizacyjnych nale-
zacych do réznych grup pracowniczych. Eksplorowana organizacja to zlozona struktura,

40 E.H. Schein, Organizational Culture and Leadership, Jossey-Bass, San Francisco 2010.

41 F.L. Casmir, Ethics in intercultural and international communication, Routledge 2013.

42 'W.E. Hopkins, , S.A. Hopkins, P. Mallette, Aligning organizational subcultures for competitive
advantage: a strategic change approach, ,,Basic Books” 2005.
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w ktorej wystepuje kilkadziesiagt zespoldw zadaniowych, dlatego ogdélny obraz $wiata spo-
tecznego jest ograniczony do jednego. Jednakze roznorodnos¢ subkulturowa, intensywnos¢
interakcji oraz liczebnos¢ grup w perspektywie zdefiniowanych ich catosciowych rodzajow
(subkultura wzmacniajaca, ortogonalna i kontrkultura) nie stanowi zagrozenia, w ktérym
pomini¢te mogty by¢ jakies unikalne ,,male §wiaty spoteczne”. W tym przypadku najmniej-
sza komorka komunikacyjna, ktora tworzy grupe, jest para rozmowcow. lle tych par istniato
1 jaki mialy wptyw na budowanie kultury organizacyjnej zespotu, nie zostato poddane ana-
lizie. Subkultury, jesli nie noszg znamion kultury zawodowej lub wzmacniajacej, maja nie-
trwaly charakter, dlatego podobne zatozenie nalezy przyja¢ dla mikrogrup.

Interesujgca kwestig dla wzbogacenia wynikow badan moze by¢ przeprowadzenie eks-
perymentu polegajacego na wykluczeniu lideréw z subkultur przez inne zespoty — rotacja
pracownikéw (job rotation). Czy zachowataby si¢ wtedy spojnos¢ wspdtdzielonych wartosci
w grupie? Czy zmienilby si¢ jezyk komunikacji? Dlatego jednym z celéw przeprowadzonych
1 opisanych tutaj badan jest nakreslenie podstaw teoretycznych 1 praktycznych do dalszych
analiz i eksploracji §wiata organizacji w perspektywie etnolingwistycznej i subkulturowe;.
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SUMMARY
Gzrzegorz Olczyk

Making the 'communication corset' more flexible in the cultures
of the organization

This article presents the concept of subcultures, which has been neglected in Polish
literature and organization research. Based on the metaphor: ‘organization is a subcul-
ture mosaic’, part of a knowledge-based organization surrounded by high technology
has been explored. The qualitative research was conducted among the engineers
employed in the organization, with the use of interviews and participant observation
techniques. The elements of the grounded theory and hermeneutical interpretation
methodology were used to conduct an empirical analysis. As a result, the existence
of an “enhancing subculture" was discovered — a key component of the ‘dominant
culture’ in an organization. The role of intercultural communication in the organization
processes has also been demonstrated.

Key words: communication barriers, organizational culture, subculture, management.

Data wptywu artykutu: 9.08.2017 r.
Data akceptacji artykutu: 27.02.2018 .



