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Dyskurs organizacji

Czyli zloZzonosc systemu,
w ktorym funkcjonuje firma

We wspotczesnym swiecie BANI (brittle - kruchy, anxious
- niespokojny, non-linear - nieliniowy, incpreceptible

- niezrozumiaty), gdzie elastycznosc¢ organizacji czesto
decyduje o jej przetrwaniu, aby sprawnie zarzgdzac,
trzeba przede wszystkim rozumiec ztoZonosc systemu,
jakim ta organizacja jest. Jednym z kluczowych
elementow rozumienia ztoZonosci systemowej
jest dyskurs organizacyjny.

DR KATARZYNA PILIPCZUK

Zatozycielka InnerMastering® Institute,
wiceprezes zarzgdu i Senior Partner

yskurs stanowi zestaw norma-
tywnych zatozen, ktore sg nie-
podwazalne, traktowane jako
pewnik oraz majacych wptyw
na tok myslenia o wszystkim,
0 czym myslimy*. Dyskursy determinujg nasze
myslenie, nie potrafimy mysle¢ poza nimi.
Dyskurs organizacyjny, tak jak przekonania
cztowieka, wspiera lub ogranicza dziatania.
Swiadomo$¢ roli dyskursu pozwala na sku-
tecznie projektowanie nie tylko wdrozen, ale
przede wszystkim proceséw prowadzacych
do przejscia organizacji przez zmiane. W pracy
menedzera istotne jest wiec dostrzeganie dys-
kursu lub dyskursow obecnych w organizacji
i rozumienie wynikajacych z nich zatozen. |
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Z ARTYKULU
DOWIESZ SIE

O paradygmatach dotyczacych dyskurséw organizacyjnych.

Dlaczego jednostka ma kluczowy wptyw na zestaw
normatywnych zatozen firmy?

Jakie zaleznosci wynikajg z dyskursu organizacyjnego?

________________________________________

DYSKURSY ORGANIZACYJNE

Istnieje kilka waznych paradygmatéw doty-
czacych dyskursow organizacyjnych:

+  dyskursy maja swoje mocne i stabe strony,

« dyskurséw nie nalezy traktowac jako
poprawnych lub nie,

« dyskursy po prostu istnieja i przedsta-
wiaja soba szerszy spoteczny fenomen,

+ organizacje moga funkcjonowac zgodnie
zjednym lub wieloma dyskursami naraz.

Opisujac ztozonos¢ systemu organizacji, Swiado-
mie wprowadzamy, za Simonem Westernem?,
pojecie dyskursu organizacjiiw Swietle dyskusji,
jaka sie toczy w naukach o zarzadzaniu, rezy-
gnujemy z okreslenia kultura organizacyjna®.
Uwazamy, ze pojecie dyskursu jest adekwatniejsze
i precyzyjniejsze w tym kontekscie.

InnerMastering®, opierajac sie na zasadach
systemowych i uwzgledniajac jednoczesnie
dorobek C. Gravesa, D.E. BackaiCh.C. Cowana
(teoria Spiral Dynamics), V. Frankla i K. Popiel-
skiego oraz badania wtasne, opisuje osiem
podstawowych dyskurséw organizacji (zobacz
schemat). Dyskursy te uwzgledniaja:

« réznorodno$¢ poziomow Swiadomosci
opartych na systemach wartosci,

+ poziom kompetencji w organizadcji

oraz specyfike jej dziatalnosci,

+ rodzaj energii, wewnetrznej motywacji
ludzi w niej zatrudnionych,

+ sposob definiowania i poziom dobrosta-
nu w organizacji.

! M. Lenartowicz, W. Reichhart, S. Western, B. Zych, Rozwdj
organizacyjny XXI wieku, Advisio Press, Krakéw 2010, s. 21.

2S. Western, Leadership: a critical text. Thousand Oaks:
Sage Publications, 2008.

3 P. Krzyworzeka, Kultura organizacyjna — Slepa uliczka
teorii organizacji, https://tamarajournal.com/index.php/
MBA/article/view/155/127, 4.08.2022.
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worganizacji (zachowania, rytuaty). Kazda z tych
0sob nalezy do jakiegos zespotu (dziatu, projek-
tu), tworzac z innymi cztonkami tego zespotu,

czesto niepisany system wartosci, co przektada
sie natworzony wspolnie dyskurs. Zespoty za$

Sci, ktory tworzy pewien poziom $wiadomosci,
co naturalnie wptywa na sposob petnieniaroli
stwarzaja dyskurs organizacji.

Kluczowe jednak dla dyskursu organizacji sa:

specyfika dziatalnosci organizacji oraz poziom

-

PODZIAL DYSKURSOW

Swiadomosci (ztozonosci) systemowej me-
nedzera (menedzerow), ktory zarzadza dana
organizacja i stwarza poprzez swoéj system

wartosci warunki rozwoju réznych jakosci.

Pierwszy podziat dyskurséw zwigzany jest

rzania przestrzenidlaindywidualno$ci kazdego
pracownika. Wsrod dyskurséw ukierunkowa-

nych na indywidualno$¢ mozemy wymienic¢

z promowaniem pracy zespotowe] lub stwa-
nastepujace:

mosferze, ktora mu sprzyja, z ktora jest spojny.
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DysKkurs organizacji determinuje nie tylko sposob, w jaki
funkcjonuje organizacja, ale takze: uktad struktury organizacyjnej,
stosunek do ludzi, system motywacyjny, role dziatu HR, role
pozostatych menedzerow i pracownikow. WszystKie te elementy

sqg ze sobq systemowo powigzane i wzajemnie zalezne.

54  w—

Jedni zatem potrzebuja wiecej spokoju, inni
wiecej rywalizacji, jeszcze inni dostepu do
wiedzy.

Mnogo$¢ dyskursow pozwala znalez¢ wtasci-
we miejsce dla kazdego. Beda bowiem firmy
nastawione raczej na jednostke, na rozwoj
indywidualnych sciezek kariery, stwarzanie kli-
matu rywalizacji, wyscigu, a moze nawet walki
(wwielu firmach to czesto zespoty sprzedazowe
lubia pracowac w takiej kulturze, ale nie tylko).
Tu promowane beda indywidualne sukcesy,
indywidualny rozwdj, pracownicy dla swoich
prywatnych korzysci (np. wysokie prowizje) sg
czesto wiele znies¢ iobnizyc kryteria zwigzane
zatmosfera pracy. Totakze organizacje, ktore
zatrudniaja ,gwiazdy”, wybitnych ekspertow,
ktorzy nie zawsze sg zainteresowani wiazaniem
sie z pracodawca na dtuzej. Ten sposob my-
Slenia bedzie dominujacy w danej organizacji.

Beda tez firmy nastawione na wspotprace,
budowanie oparte na doswiadczeniach pracow-
nikow, ktdrzy osiagaja efekt synergii. Wazne jest
jednak, abysmy swiadomie ksztattowali dyskurs
organizacji, umieli nim zarzadzac poprzez
adekwatne postawy menedzerskie, staranny
proces doboru ludzi do organizacji. Skupienie
tylko na kompetencjach merytorycznych bez
weryfikowania systemu wartosci, a co za tym
idzie, poziomu $wiadomosci, powoduje, ze
w organizacji istnieje wiele dyskurséw, ktore
stwarzajg chaos, zamieszanie i niespdjnosc
w systemie zarzadczym. Dlatego niewaz-
ne, jaka role odgrywamy w organizacji, czy
jestesmy wtascicielem firmy, menedzerem
czy szeregowym pracownikiem, codziennie
wnosimy do swojej firmy, organizacji, szkoty
nie tylko wiedze i umiejetnosci, lecz takze
swoje wartosci, wtasne cechy osobowosci,
przekonania, swoja energie, i to wtasnie one
stwarzaja dyskurs naszej organizacji. To kazdy

z nas swoimi decyzjami, sposobem budo-
wania relacji, nastawieniem i wartosciami
kreuje swoja rzeczywisto$¢. Od kazdego z nas
zalezy bowiem, co wnosimy do Swiata, jakie
organizacje budujemy, jak odnosimy sie do
siebie wzajemnieijakie dyskursy stwarzamy.

Na zawodowe] drodze mamy rozne $ciezki
prowadzace do wtasnego poczucia sensu: dla
jednych to skaliste urwiska, dla innych stoneczne
taki,inniida przez dzungle lub uporzadkowany
labirynt, na kogo$ czeka tor wyscigowy, na
innego wspolna wyprawa na szczyty, a sa
jeszcze inne Sciezki. Niektore miejsca beda
uczy¢ nas odwagi, inne wspotpracy, jeszcze
inne kreatywnosci lub determinacji. Tu nie ma
dobrych i ztych, tu kazdy mozne znalez¢ dla
siebie miejsce. Wazne, aby rozumiec i poznac
ztozonosc¢ systemowa organizacji, aby pojmujac
idee dyskursu, nie tylko $wiadomie wybierac
swoje miejsce, ale z punktu widzenia mene-
dzerskiego czy HR-owego umieé nim zarzadzic.

MADRE ZARZADZANIE

Swiat BANI sprawia, ze zarzadzanie ztozono-
Scig organizacji staje sie bardzo trudne, wiele
zdotychczasowych doswiadczen i rozwigzan
przestaje by¢ uzyteczne. Dlatego tak wazne
jest zarzadzenie dyskursem organizacji, dopa-
sowanie, uspojnienie procesow zarzadczych
nie tylko do potrzeb wymagajacego rynku, ale
takze do specyfiki organizacji (aby osadzi¢ ja
w najefektywniejszym dyskursie) oraz, aby moz-
liwe byto budowanie wspolnoty i dobrostanu
w organizacji. Proces ten wigze sie z rzetelna
diagnoza dyskursu, uelastycznieniem i dopaso-
waniem do danego dyskursu stylu zarzadczego
w catej organizacji, dopasowaniem procesow
HR do dyskursu. Nie ma dobrych i ztych dys-
kurséw, sa odpowiednie dla danej organizacji
w okreslonym czasie i kontekscie. @
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