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Artykut poswiecony jest problematyce
badania spolecznego kontekstu organizacyj-
nych dzialar zwigzanych na przykiad z funk-
cjq personalng. Autorka w szczegolnosci kon-
centruje sie¢ na relacjach miedzy podmiotami
zaangazowanymi w dany obszar aktywnosci,
przyjmujgc tezg, ze ich charakter determinuje
sposob realizacji tych dzialani. Prezentuje
podejscie pozwalajgce na jakosciowq analize
relacji. Opisuje model potencjatu relacyjnego,
obejmujgcy wyobrazenia spoleczne, systemy
znaczen, schematy interpretacyjne i opisy rol
podmiotow, jako elementy istotne dla prze-
biegu interakcji. Poddaje takze ocenie dwa
narzedzia badawcze o charakterze projekcyj-
nym — Tlest Niedokoriczonych Zdan i Test
Metafor — ze wzgledu na ich przydatnosé
w procesie diagnozy relacji spolecznych.

1. Wstep — relacje spoleczne jako
kontekst organizacyjnej aktywnoSci

Poszukujac czynnikdw determinujacych
rozwdj organizacji w danym obszarze, nale-
zy wzia¢ pod uwagge takze te, ktore wynika-
ja z faktu, ze jest ona tworem spofecznym
i dynamicznym. Interpretacja zjawisk orga-
nizacyjnych i wszelkich dziatan, dla przy-
ktadu zwigzanych z realizacjg funkcji perso-
nalnej, nie moze by¢ oderwana od kontekstu
przestrzeni spotecznej, w ktdrej powstaly.
Na wieksze grupy spoleczne, w tym organi-
zacje, sklada si¢ bowiem caly ,,zorganizo-
wany system powiazan, sie¢ relacji i zbior
regul” (Krzeminski 2002: 182). Jednoczes-
nie ,kontekst dzialan organizacyjnych nie
jest po prostu ich otoczeniem determinu-
jacym czy stymulujacym takie, a nie inne
dziatania, ani zespotem bodzcéw plynacych
z otoczenia, ale uktadem struktur i proce-
sow, w ktorych subiektywne interpretacje
aktoréw, obserwujacych, uczacych si¢ i sta-
rajacych sie zrozumie¢ kontekst swych dzia-
faf wspotksztaltuja proces tworzenia si¢
tego kontekstu” (Krzeminski 2002: 42).
Kontekst ten tworzy si¢ ,,przez komunika-

cj¢ i wzajemna adaptacj¢ zachowania jed-
nostkowych organizméw, ktore biorg udziat
w tym procesie, i ktOre ten proces posuwa-
ja naprzod” (Mead 1975: 112). Dziatania
podejmowane w organizacji, zwigzane na
przykiad z funkcja personalng czy strategia
marketingowa, nalezy w zwigzku z tym ana-
lizowa¢ uwzgledniajac spoleczny kontekst
ich realizacji.

Poniewaz mamy do czynienia z zestawem
dziatan, to istnieja podmioty, ktére w mniej
lub bardziej bezposredni sposob je realizuja.
Przy czym podmiotami moga by¢ zaréwno
jednostki, jak i grupy. Przedmiot i zakres
dziatafi zwigzanych na przyktad z funkcja
personalng stanowiag wspdlny obszar zainte-
resowan, na ktérym ,,spotykaja si¢” te pod-
mioty. Jednoczesnie aktywnos¢ ich nie jest
odizolowana, lecz ma charakter wzajem-
nego spolecznego oddzialywania, co prze-
jawia si¢ tym, ze ,,czyjeS zachowanie dziata
jak bodziec na czyjeS§ inne zachowanie i na
odwrot” (Reber 2000: 275). Mamy wige do
czynienia z interakcjami, ktore tworza, zda-
niem M. Webera, rzeczywisto$¢ spoleczna
organizacji. (za: Bolesta-Kukutka 2003: 90).
Przy tym pojedyncze interakcje nie maja
istotnego znaczenia. Nabieraja go dopiero
wtedy, gdy skladaja si¢ na wickszy zestaw,
sekwencje, czyli ciag interakcji, ktory two-
rzy relacje, decydujac o jej naturze i stajac
si¢ kreatorem ukierunkowanych procesoéw
i dziatan organizacyjnych. Behawioralnym
wyrazem relacji sa bowiem dziatania pod-
miotdw, wynikajace z istnienia mi¢dzy nimi
zwigzku, polegajacego na tym, ze zachowa-
nia jednego wywoluja skutki w postaci dzia-
tan innego. Poniewaz aktywnos$¢ podmiotow
odbywa si¢ w obszarze okreSlonych dziatan,
na przyktad funkcji personalnej, to w §lad
za istniejacymi migdzy nimi relacjami idg
dzialania zwigzane z ich realizacja.

Zwlaszcza, ze jak twierdza P. L. Berger
i T. Luckmann (1983: 35), poprzez inter-
akcje dokonuje si¢ ustalanie znaczen i prze-
kazywanie obowiazujacych wzorcow zacho-
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wania, przybierajacych form¢ nawykow,
nadajacych kierunek i charakter dziataniom
uczestnikOw organizacji. Ten zestaw wzo-
rOw postepowania skiada si¢ na porzadek
spoleczny organizacji, ktory jest wynikiem
ciggltego ludzkiego dziatania i podlega kon-
troli oraz sankcjom w razie jego famania.

Relacje stanowia wigc element spolecz-
nego kontekstu, na przyktad funkcji perso-
nalnej. W ich wyniku powstaja dzialania
skfadajace si¢ na sposdb jej realizacji. Na
konieczno$¢ uwzglednienia ,,analizy mecha-
nizméw koordynacji interesow wewnetrz-
nych i zewngtrznych grup zwiazanych z przed-
sigbiorstwem, w tym roéwniez intereséw
pracownikow” w procesie zarzadzania ludzmi
zwrocit uwage Cz. Mesjasz (2000: 8).

Oznacza to przyjecia zalozenia, ze spo-
sob realizacji zadan organizacyjnych jest
konstruowany spofecznie i powstaje jako
rezultat interakcji zwiazanych z nimi pod-
miotdw. Dlatego obserwacja i analiza obo-
wigzujacego w organizacji typu relacji moze
wyjasni¢ i dostarczy¢ informacji o czynni-
kach determinujacych ich realizacje. Juz
sama bowiem ,refleksja na temat uznanej
za obowiazujaca strukture zjawisk, czy tez
uprawianych sposobdw dzialania, prowadzi
bardzo czg¢sto do zaskoczenia i odkrywania
ukrytych wzorcow zachowan” (Struzyna
2000: 28).

W zwigzku z tym uprawnione jest przy-
jecie tezy, ze sposOb realizacji okreSlonych
dziatan organizacyjnych, na przyktad funk-
cji personalnej, zalezy od relacji istniejacych
migdzy zwigzanymi z nimi podmiotami. Jest
to wigc badanie spofecznych uwarunkowan
sposobu realizacji organizacyjnych dziataf.
Wiaze si¢ z tym koniecznos$¢ ustalenia,
czym sg relacje i na czym polega ich wplyw
na zachowania podmiotéw oraz skutki
w postaci dzialan w danym obszarze.

2. Relacje i ich wlasciwoSci

Przebieg relacji zalezy przede wszyst-
kim od cech uczestniczacych w niej pod-
miotdéw iwynikajacych z nich zachowan.
Przyjmijmy, ze zbior tych cech tworzy
swoisty potencjal relacyjny podmiotu, czyli
gotowo$¢ do przyjmowania okres§lonych
zachowan w momencie wchodzenia w inter-
akcje z innym podmiotem. W trakcie inter-
akcji dochodzi do aktywizacji potencjalow
relacyjnych posiadanych przez podmioty.
Kazdy z nich ujawnia bowiem zachowania
zgodne z posiadanymi cechami. Jest to wigc

takze moment, kiedy potencjaly relacyjne

»zderzaja si¢”, co decyduje o charakterze

relacji, a w §lad za tym idg okreslone dziata-

nia. W tym sensie dzialania te sa kreowane
przez relacje. Wplyw relacji spotecznych
na sposob realizacji okreslonych dziatan

w organizacji odbywa si¢ wigc poprzez:

— potencjaly relacyjne podmiotéw,

— charakter relacji, czyli skutki ,,zderzenia
si¢” ich potencjalow relacyjnych.
Poszukujac uwarunkowan sposobu rea-

lizacji danych dziatan w relacjach migdzy

zwigzanymi z nimi podmiotami, nalezy

w zwigzku z tym w pierwszej kolejnosSci

dotrze¢ do ich potencjaléw relacyjnych.

3. Potencjal relacyjny podmiotu

Powstato wiele koncepcji, na ktére mozna
si¢ powolaé, poszukujac cech, sktadajacych
si¢ na potencjal relacyjny!. B. Baczko,
wyjasniajac spoleczne funkcjonowanie ludzi,
wprowadza pojecie wyobrazen spolecznych.
Sa one ,,uogdlniajacym wyobrazeniem spo-
feczefistwa, jako «porzadku», w ktorym
kazdy element ma swoje miejsce, swoja toz-
samos¢ i swojg racje bytu” (Baczko 1994:
45). Zachowanie ludzi jest wigc konsekwen-
cja posiadanych wyobrazen o rzeczywistosci
spoteczne;.

Zgodni co do tego sa takze przedstawi-
ciele psychologii poznawczej. Postuguja si¢
oni wprawdzie pojeciem poznawczej repre-
zentacji Swiata spolecznego, ale ma ono
analogiczne znaczenie, jak wyobrazenie spo-
teczne. ,,Rzeczywistos¢ spoleczna reprezen-
towana jest w naszych umystach w formie
zdarzen i dzialan spotecznych, ktére majq
swoich aktoréw z celami, warunki urucha-
miajace, przeszkody i typowe sposoby ich
przezwyci¢zania” (Trzebinski 1983: 56).

Podobne podejscie na gruncie teorii
organizacji prezentuja autorzy ksigzki
Zarzqdzanie firmq. Strategie, struktury, decy-
zje, tozsamos¢. Stwierdzaja oni, ze ,kazda
grupa robocza tworzy sobie jaka$ wizje
Swiata, umozliwiajaca jej czlonkom rozu-
mienie i interpretowanie zdarzefn zacho-
dzacych w kazdym momencie.” (Grupa
Strategor 1996: 513)

Wyobrazenia spoteczne, poznawcze re-
prezentacje $wiata spolecznego oraz wizja
Swiata sg zblizonymi znaczeniowo i wza-
jemnie uzupelniajacymi si¢ pojeciami, wy-
jas$niajacymi funkcjonowanie podmiotow
w relacjach spotecznych. W ich zakresie
znaczeniowym znajduja si¢ podobne tresci,
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opisujace rzeczywisto$¢ spoteczna, a ktore
determinujg przebieg i charakter relacji
spotecznych. W wyobrazeniach spolecznych,
wedlug B. Baczki, znajduja si¢ ,,globalne
przedstawienia zycia spolecznego, jego
aktordw, instancji i autorytetow, mity poli-
tyczne, wizerunki ,lideréw” itp.” (Baczko
1994: 45). Wyobrazenie spoleczne ,,wyzna-
cza podzial rél i pozycji spolecznych,
wyraza i narzuca pewne wspolne wierzenia,
w szczegOlnosci ustalajac wzorce, takie jak:
«przywodca», «wierny podwladny» (...);
[obejmuje] obrazy przyjaciét i wrogow,
rywali i sojusznikow” (Baczko 1994: 40),
stosunek do przesztosci i przysztoSci.

J. Reykowski pisze za$, ze w struktu-
rach poznawczych zawarte sa ,,reprezenta-
cje konkretnych obiektow: osdb, instytucji,
symboli, miejsc, przedmiotéw, ktore ota-
czaja czlowieka i z ktorymi pozostaje w sta-
tych zwiazkach. Sie¢ tych zwiazkow decy-
duje o naturze relacji czlowiek-Swiat”
(Reykowski 1983: 229). Jednoczes$nie sche-
mat poznawczy, oprocz informacji o charak-
terze deskryptywnym, zawiera takze dane
o emocjonalnym ustosunkowaniu wzgle-
dem obiektéw w nim zawartych.

Organizacyjna wizja §wiata natomiast
obejmuje ,,po pierwsze, wierzenia, tzn. ogol-
ne opinie o funkcjonowaniu Srodowiska
wlasnego grupy (na przyklad idea, ze jesli
grupa bedzie scementowana, to poradzi
sobie z kazda trudna sytuacja). Drugim
skfadnikiem tej wizji sa wartosci, to znaczy
zbiorowe preferencje narzucane grupie (na
przyklad bezpieczenstwo przede wszystkim).
Sktadnik trzeci to normy, tzn. specyficzne
reguly zachowan odnoszace si¢ do wszyst-
kich cztonkéw grupy (na przyktad kazdy,
kto nadgorliwie pracuje, b¢dzie odrzucony)”
(Grupa Strategor 1996: 513).

Rola wyobrazen spolecznych, poznaw-
czych reprezentacji i wizji §wiata polega
bowiem na decydowaniu o tym, ,,co czlo-
wiek dostrzega i jak to rozumie, ocenia
i jakie to w nim wywoluje emocje; czego
pragnie i ku czemu stara si¢ dazy¢€ oraz jak
programuje czynnosci dla realizacji tego,
co wytworzyt” (Reykowski 1983: 227). Sa
to bowiem ,,idee-obrazy, za pomoca ktoérych
[spoteczenstwa] nadajg sobie tozsamosc,
postrzegaja swoje wewnetrzne podzialy,
legitymuja swoja wladzq i wypracowuja
modele stanowigce wzoér do nasladowania
dla ich cztonkéw” (Baczko 1994: 14).

W kontekscie interakcji szczeg6lnie istot-
nym zrodtem informacji na temat cech

determinujacych relacje, czyli potencjaloéw
relacyjnych, jest interakcjonizm symboli-
czny. Podejécie to zaklada, ze podmioty
w trakcie interakcji dzialaja zgodnie z wias-
nymi definicjami sytuacji (Bolesta-Kukutka
2003: 95) oraz posiadanym systemem zna-
czen, gdyz ,ludzie wiaza cel podejmowanych
dziatan ze znaczeniem, jakie ma ono dla
nich. Dzialajg ze wzgledu na to znaczenie.
Miejscem konstrukcji znaczen jest sytuacja.
Whplywa to na ich wlasnos¢, jaka jest zmien-
no$¢ definicji znaczeni, dookreslanych sytua-
cyjnie” (Dobrzanski 1999: 158). Jednoczes-
nie kontakt mi¢dzy ludZmi opiera si¢ na
wymianie symboli. Wszelkie dziatania pod-
legaja interpretacji i weryfikacji w oparciu
na istniejacym systemie znaczen. Kazdy
podmiot relacji posiada system znaczen
dotyczacy decyzji i dziatan z zakresu funkcji
personalnej determinujacych jego interakcje
z innym podmiotem, ktOry posiada swoje
wlasne schematy interpretacyjne na ten
temat. Interakcja bowiem stuzy, wedtug
G H. Meada, uzgadnianiu znaczef,, symboli,
tego, co si¢ wokol ludzi dzieje. W ten
sposdb organizacja ,,dostarcza ustalonych
zespotow symboli, ktérymi [ludzie] posiu-
guja si¢, interpretujac sytuacje” (Zidtkowski
1981:157). Dlatego z perspektywy interak-
cjonizmu symbolicznego mozna przyjac,
ze na potencjal relacyjny skiada si¢ takze
system symboli, znaczen i schematéw inter-
pretacyjnych, ktorymi podmioty postuguja
si¢ w trakcie interakcji, ustosunkowujac
si¢ do wzajemnych dzialaf, w szczeg6lno-
Sci zwigzanych z realizacja danych dziataf.
Interakcja opiera si¢ bowiem na ,,proce-
sach nadawania i odbierania znaczen, wa-
runkujacych rzeczywiste oddzialywanie”
(Zidtkowski 1981:107).

Uzupelnieniem powyzszego jest podej-
Scie dramaturgiczne E. Goffmana, wediug
ktoérego dziatania podmiotéw w relacjach
spolecznych wynikaja z posiadanego i zin-
terpretowanego opisu rél, ktore sa odgry-
wane na spolecznej scenie. Zachowanie
danego podmiotu jest odgrywaniem ,,roli
spolecznej [ktora] obejmuje jedng lub wig-
cej 16l granych przy kolejnych okazjach
przez wykonawce przed publicznoScig tego
samego rodzaju” (Goffman 1981: 53).

Podobnie ujmuje to G. Morgan, wedtug
ktorego zachowanie w organizacji quqcej
szczegblnym przypadkiem rzeczywistosci
spolecznej wiaze si¢ z odgrywaniem rol,
»Zaprogramowanych dzialan”, tworzqcych
co$ na ksztalt scenopisu dramatu, ktory
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jest na ,scenach” tej organizacji rozgry-
wany (Morgan 1997: 125). Podmioty relacji
zachowuja si¢ zgodnie z opisami wlasnej
roli, innych podmiotéw, ale takze opisem
roli zespoléw dzialan, jakim jest na przy-
ktad realizacja funkcji personalne;.

Z tej perspektywy miejsce i znaczenie
analizowanych dziafan jest wigc w szcze-
gblnosci skutkiem interakcji przebiegaja-
cych w przestrzeni spolecznej organizacji.
Ujmujac to metaforycznie, na scenie orga-
nizacji (Hatch, Kostera, Kozminski 1999:
36-42) przebiega proces wymiany znaczen,
w wyniku ktorego ustalona zostaje na przy-
ktad rola funkcji personalnej. Akcja dra-
matu trwa, aktorzy odgrywaja swoje role
i utrwalaja si¢ w swoich przekonaniach
o treSciach zawartych w definicjach tych rol.
Aktorzy i ich role sa wzajemnie powigzane
i zdeterminowane, co powoduje, ze trudno
podlegaja modyfikacji. W rezultacie uczest-
nicy przyzwyczajaja si¢, ze wszystko odbywa
si¢ w taki, a nie inny sposob. Aby naruszony
zostal codzienny bieg czynnoSci, procedur,
zachowan decyzji i wynikajacych z tego zda-
rzef, musiatoby nastapic co§ szczegdlnego,
ingerujacego w proces przebiegu interakcji
w sposdb zauwazalny dla ich uczestnikdw.
Wtedy staloby si¢ realne zmodyfikowanie
roli przypisanej danemu podmiotowi, ale to
zmienia caly uktad wzajemnych zaleznoSci
wynikajacych z rol i dlatego jest Zrodiem
barier.

Podsumowujac, wyobrazenia spofeczne?
wraz z systemem znaczen, schematami inter-
pretacyjnymi i opisami rol nalezy traktowac
jako elementy istotne dla przebiegu inter-
akcji i uzna¢ za sktadniki potencjatu rela-
cyjnego podmiotu bedace przedmiotem
zainteresowania badawczego.

4. Charakter relacji

Nalezy jednak zauwazy¢, ze tresci poten-
cjalow relacyjnych determinuja aktywnos¢
podmiotu we wstgpnej fazie interakcji.
Dalszy ich wplyw wiaze si¢ za$ z faktem, ze
problem realizacji danych dziatah w orga-
nizacji angazuje wigcej niz jeden podmiot
i dlatego pojawia si¢ procesy oddziatywan
spolecznych, czyli zderzanie si¢ potencja-
16w relacyjnych. Przedstawia to na poniz-
szym rysunku model relacji spotecznych.

Gdyby bowiem z realizacja, na przykiad,
funkcji personalnej zwigzany byt tylko jeden
podmiot, bytaby ona bezposrednio ksztat-
towana zgodnie z jego wyobrazeniem o tym,

Charakter relacji

Potencjal relacyjny

Potencjal relacyjny
podmiotu X iotu Y

* Wyobrazenia
 System znaczen
* Schematy

* Wyobrazenia

* System znaczen

* Schematy
interpretacyjne

* Opisy rol

zderzenie” potencjalow

interp i

« Opisyrol

Bys. 1. Model relacji spotecznych.
Zrddto: opracowanie wiasne.

jak ma przebiega¢. Tymczasem zaangazo-
wanie wigkszej liczby podmiotow, ktore
wchodza ze sobag w interakcje, oznacza
konieczno$¢ uwzglednienia wptywu charak-
teru interakcji na efekt koncowy w postaci
dzialan w ramach realizacji funkcji perso-
nalnej. Kazdy podmiot posiada bowiem
wlasne wyobrazenia. Jezeli jednak stojg
one w sprzecznosci z wyobrazeniami innego
podmiotu, co ujawnia si¢ w momencie inter-
akcji, skutkuje to okreS§lonymi zachowa-
niami podmiotdéw w zaistnialej sytuacji.
Istota interakcji polega bowiem na tym, ze
podmioty, zachowujac si¢ zgodnie ze swo-
imi wyobrazeniami, oddzialuja na siebie,
nadajac i odbierajac zawarte w nich znacze-
nia i schematy interpretacyjne. Dochodzi
bowiem, jak to zostalo wczesniej zasygnali-
zowane, do ,,zderzania si¢” ich potencjatow
relacyjnych, czego przejawem sg wzajemnie
powiazane zachowania jednej i drugiej
strony relacji. W efekcie rodzaj wystepuja-
cych dzialan jest kreowany przez interakcje.
Jezeli w trakcie interakcji zaktywizowane
zostaly te elementy potencjaléw relacyj-
nych, ktoére wiaza si¢ z danym typem dzia-
faf, to rezultatem procesu interakcji sa
okre§lone dzialania, sktadajace si¢ na spo-
sob jej realizacji. Wsrdd tych elementéw
wyr6zni¢ mozna wyobrazenia na przyktad
oroli funkcji personalnej, a takze rolach
iznaczeniu poszczegélnych zwiazanych
z nig podmiotéw, ich intencjach i realizo-
wanych celach oraz obowiazujacych regu-
fach. Wazne jest tez postrzeganie szeroko
pojetych celow organizacji i cech jej otocze-
nia, bowiem zgodnie z nimi podmioty beda
zachowywaly si¢ we wzajemnych relacjach,
co znajdzie swoje odzwierciedlenie w spo-
sobie realizacji funkcji personalne;j.

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze wyobraze-
nia, systemy znaczef i schematy interpre-
tacyjne oraz wynikajace z nich interakcje
s stosunkowo trwate i trudno poddaja si¢
zmianie. Wynika to z tego, ze tworza one

10

Studia i Materialy — Wydzial Zarzqdzania UW



rzeczywisto§¢ spoleczna, ktoéra posiada
mechanizmy zapobiegajace ich modyfika-
cji, gdyz to naruszyloby jej spdjnos¢ i tozsa-
mos¢. Dlatego przyswojenie i zaakceptowa-
nie schematéw interpretacyjnych, systemow
znaczen jest warunkiem efektywnego funk-
cjonowania w organizacji. Organizacja jest
dostarczycielem ,,ustalonych zespotéw sym-
boli, ktérymi [ludzie] postuguja si¢, inter-
pretujac sytuacje” (Ziotkowski 1981: 157),
ktorych szczegblnym przypadkiem jest spo-
sob realizacji funkcji personalne;.

Bycie cztonkiem danej organizacji ozna-
cza bowiem dziala¢ i zachowywac si¢ zgod-
nie ze wskazéwkami zawartymi w systemach
znaczen. Ta szczeg6lna ,grupa wymyslita,
odkryia wyksztalcita normy, uczac si¢ sta-
wiaé czolo problemom zwigzanym z ad-
aptacja do otoczenia i wewnetrzng inte-
gracja. Te wzory zachowan w praktyce na
tyle dobrze si¢ sprawdzily, ze uznaje si¢ za
stosowne przekazywanie ich uczestnikom
organizacji jako zalecone sposoby percep-
cji, myslenia i odczuwania” (Schein 1986,
cyt. za: Zbiegien-Maciag 1999: 25).

Czlonek organizacji podlega wigc oddzia-
fywaniu w sposéb analogiczny do proce-
su socjalizacji. ,,Uczy si¢” specyfiki danej
organizacji, czyli poddawany jest swoistej
akulturacji (Brilman 2002: 69) w procesie
organizacyjnego ,programowania umy-
stu” (Hofstede 2000: 267). Obserwuje on
wydarzenia, dzialania, reakcje, zachowania,
przedmioty i sytuacje, jakie maja miejsce
w organizacji i w ten sposdb powstaje jego
wyobrazenie na temat istniejacej rzeczy-
wistoSci organizacyjnej. Znaczenie i tre§¢
tego, co widzi, wynika z og6lnie przyjetych
w organizacji schematdw interpretacyjnych.
Tres¢ tych schematéw zawiera informacje
o wlasciwych i oczekiwanych w danej orga-
nizacji sposobach zachowania, wchodzenia
w interakcje, znaczenia grup, funkcji, kryte-
riow podejmowania decyzji, sposobow osia-
gania celow, czyli wszystkiego, co jest zwia-
zane z zyciem organizacyjnym. Skutkiem
tego sa zachowania zgodne z przyj¢tymi
i utrwalonym wzorcem. Gdy pojawiaja si¢
nowe zachowania, to filtr obowiazujacych
znaczen je akceptuje lub odrzuca. Trudno
wigc wyj$¢ poza utrwalone wzorce zacho-
wania. System spotecznych relacji cechuje
si¢ wiec stosunkowo duzg inercja. Z tych
powodow funkcja personalna, ze wzgledu
na swoje uzaleznienie od typu interakcji,
moze by¢ szczegblnie odporna na poten-
cjalne modyfikacje.

Wazne jest tez to, ze ta ,jednostkowa
wiedza spofeczna nie stanowi biernego
iwiernego odzwierciedlenia §wiata (jego
umystowej kopii czy obrazu), lecz jest rezul-
tatem aktywnoSci poznajacego podmiotu
w tym sensie, ze podstawowym zrddiem
wiedzy jest nie sam obiektywny §wiat, lecz
proces wlasnej z nim interakcji”. Tak wigc
»(...) wyksztalcana przez niego reprezenta-
cja Swiata i sposOb jej organizacji jest wyra-
zem zarOwno obiektywnych stanOw rzeczy,
jak i konsekwencja wtasnej aktywnoSci
i podmiotowego jej substratu” (Trzbinski
1983: 41).

Z tego powodu ,,(...) analiza budowy
i funkcjonowania jednostkowej wiedzy spo-
tecznej ma podstawowe znaczenie dla
wyjasniania i przewidywania spolecznych
zachowan jednostki.” (Wojciszke 1986: 7)
W zwiazku z tym ,,zrozumienie sensownych
struktur zachowan spotecznych zaktada
z koniecznoSci rekonstrukcje wplywajacego
na te zachowania systemu wyobrazefi, ana-
lizg¢ jego wewnetrznego porzadku i jego
funkcji” (Czarniawska-Joerges 1992: 33).
Uzasadnione jest wigc poszukiwanie w po-
tencjatach relacyjnych i charakterze relacji
podmiotéw zwigzanych z dang organiza-
cyjna aktywnoScia spofecznych czynnikdéw
determinujacych sposéb jej realizacji.

Pojawia si¢ jednak szereg trudnoSci zwia-
zanych z diagnozowaniem relacji. W cen-
trum zainteresowania badawczego w tej
sytuacji sa bowiem zjawiska dotyczace pod-
systemu spotecznego, same w sobie nie-
powtarzalne, specyficzne dla danej organi-
zacji i diagnostycznie ztozone. Ogranicza
to stosowanie metod iloSciowych, dajacych
podstawy do wnioskowania o uniwersal-
nych prawidiowosciach, a wymaga zastoso-
wania podejscia jakoSciowego i wykorzy-
stania narzedzi badawczych pozwalajacych
na poglebiona analize konkretnych przy-
padkéw. Pewng propozycja rozwiazania
tych probleméw moze by¢ wykorzystanie
do badafh metod o charakterze projekcyj-
nym.

5. Metody projekcyjne w badaniu
relacji spotecznych

Skomplikowany mikrospoleczny $wiat
organizacji zmusza badaczy do poszuki-
wania sposobow dotarcia do zachodzacych
w nim zjawisk, tak aby uzyskac jak najbar-
dziej precyzyjny i wiarygodny jego obraz.
Cel ten powoduje, ze dochodzi do mariazu
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roznych dziedzin nauk i transferu metod
badawczych.

Szereg aspektdéw zwigzanych z zachowa-
niami organizacyjnymi poddaje si¢ analizie
z perspektywy psychologicznej. Swiadczy
o tym, na przyklad, wykorzystywanie pira-
midy potrzeb A. Maslowa, przedstawiciela
podejscia humanistycznego, psychoanalitycz-
nej typologii przywodcow (Grupa Strategor
1996) czy jako metafory funkcjonowania
organizacji (Morgan 1997). Zas$ instrumenty
diagnostyczne stworzone dla potrzeb psy-
chologii stosowanej powszechnie wykorzy-
stywane sa w badaniach marketingowych.

Wykorzystanie metod projekcyjnych
do diagnozy relacji spolecznych to kolejny
przyktad implementowania na obszar teorii
organizacji i zarzadzania metod powstalych
na gruncie psychologii.

Szczegoblng zaleta tego podejscia badaw-
czego jest to, ze odnosi si¢ do cztowieka
jako catoSci — istoty zar6wno myslacej, jak
i czujacej. Jest to wazne, poniewaz w sze-
regu koncepcji z zakresu teorii organiza-
cji, traktuje si¢ ludzi jako byty, wylacznie
racjonalnie podejmujace decyzje i racjo-
nalnie zachowujace si¢. Obecnie to prze-
konanie jest obalane dzigki takim nurtom,
jak badania nad znaczeniem inteligencji
emocjonalnej i emocjonalng strong samej
organizacji (Everaet 1998) oraz zjawiskiem
kultury organizacyjnej. Zrédta organizacyj-
nych i psychologicznych przyczyn ,,odchy-
le’” od racjonalnoSci w procesie podej-
mowania decyzji menedzerskich wymienia
K. Bolesta-Kukutka (2000: 68-74).

Dzigki narzedziom projekcyjnym zacho-
wania organizacyjne moga by¢ rozpatry-
wane caloSciowo, z uwzglednieniem obu
sfer funkcjonowania cztowieka, a takze tych
zachowan, ktore z punktu widzenia orga-
nizacji czy zewnetrznego obserwatora sg
kompletnie nieracjonalne. Metody projek-
cyjne ,,s3 szczegOlnie uzyteczne w ujawnia-
niu stereotypéw wyobrazen o sobie, norm
postgpowania” (Oppenheim 2004: 243).

Uzasadnieniem dla zastosowania metod
projekcyjnych do badania relacji spotecz-
nych jest takze fakt, ze klasyczny kwestiona-
riusz w sposob oczywisty dostarcza przede
wszystkim danych o cechach jednostkowych,
wynikajacych z doSwiadczen osobniczych, a
nie funkcjonowania w i pod wplywem spo-
fecznego $wiata organizacji. Tymczasem w
trakcie badania relacji wazne jest siegniccie
do aspektow, ktore sa wynikiem specyficz-
nego, niepowtarzalnego oddzialywania rze-

czywistoSci spolecznej organizacji. Ponadto,

wedtug D. Maison3, warto stosowaé tech-

niki projekcyjne, w sytuacji gdy:

,,uczestmk badania moze obawiaé s1e;

wyrazania swoich prawdziwych opinii;

— tematyka dotyczy intymnych sfer zycia,
porusza drazliwe sprawy;

— istnieje obawa, ze uczestnicy bada-
nia beda odpowiadaé tak, by zadowo-
li¢ osobe prowadzaca wywiad,;

— badana osoba moze nie zdawac sobie
sprawy z rzeczywistych powodow wias-
nego zachowania;

— problemy, ktérych badanie dotyczy, moga
by¢ trudne do zwerbalizowania lub opisa-
nia” (Maison 1998: 197-200).
Prezentowany w niniejszym artykule pro-

blem badawczy spetnia w zupetnosci powyz-
sze warunki. Problem relacji spolecznych
jest na tyle drazliwa i delikatng sprawa,
ze wymaga zastosowania technik projek-
cyjnych, ktorych cel nie jest oczywisty dla
0sob badanych. Tym samym wzrasta wiary-
godnos¢ uzyskanych danych.

Istnieje kilka rodzajéw metod projekeyj-
nych. Wymienia si¢ wsrod nich test niedo-
konczonych zdan, metody obrazkowe, opisy
obrazkoéw, historyjki, pytania quasi-fakto-
graficzne, metody zabawowe (Oppenheim
2004: 247-248). Ponizej prezentuje dwa
typy testow projekcyjnych — Test Niedo-
konczonych Zdan i Test Metafor — wykorzy-
stane w badaniach wlasnych nad uwarunko-
waniami realizacji funkcji personalnej (por.
Pawtowska 2004: 111-122).

6. Test Niedokonczonych Zdan

Test Niedokonczonych Zdah wzorowany
jest na stosowanym w psychologii klinicznej
od pot wieku Tescie Niedokoniczonych Zdan
J. B. Rottera (Rotter Incomplete Sentences
Blank RISB). Jest to cz¢Sciowo ustruktu-
ralizowana technika projekcyjna, w ktorej
wymaga si¢ od badanego, aby dokonczyt
zdania, dopisujac dalszy ciag do podanych
stow poczatkowych (tzw. trzonéw). Zaktada
si¢, ze w utworzonych przez badanego
zdaniach znajduja odzwierciedlenie jego
nastawienia, motywy, dazenia, pragnienia
oraz wyobrazenie o otaczajacej rzeczywisto-
sci. Konczac zdanie, badany ,,projektuje
swoje wlasne postawy i poglady na rozne
aspekty zycia, dzigki czemu mozna si¢gnaé
do zrdédet i motywdw jego postepowania.
»Material projekcyjny w wigkszym stopniu
niz material jednoznacznie ustrukturalizo-
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wany umozliwia diagnoScie zaobserwowa-
nie indywidualnych ryséw osobowoSci osoby
badanej, daje lepszy wglad w fenomeno-
logiczny $wiat jej przezy¢, pozwala rozpo-
znac jej osobiste wzorce strukturalizowania
i komunikowania doswiadczenia, ujawnia
dominujacy domyslny kontekst spoleczny
jej dziatan” (Stemplewska-Zakowicz 1998:
14).

Poniewaz celem badania relacji spolecz-
nych nie jest poznanie glebokich Swiadomych
i nieSwiadomych aspektéw funkcjonowania
jednostki, ale poznanie jej funkcjonowa-
nia w rzeczywistoSci organizacyjnej, dla-
tego warto zastosowaé test sktadajacy sie
z trzondw nawiazujacych do organizacyjnej
rzeczywistosci, bedacej przedmiotem zain-
teresowania problemu badawczego (por.
tabela ponizej). Uzyskuje si¢ w ten sposob
odpowiedZ na pytanie, jaka jest organiza-
cja i relacje miedzy badanymi podmiotami
z perspektywy danej osoby, a takze jej jako
cztonka grupy. Jest to zgodne z metodolo-
gicznymi zalozeniami, ze ,,test niedokonczo-
nych zdan, podobnie jak inne techniki pro-
jekcyjne, jest konstruowany oddzielnie dla
kazdego problemu badawczego.” (Maison
1998: 198) Wazne jest bowiem uwzglednia-
nie celu badania irodzaju danych, ktore
chce si¢ uzyskac.

1. | Wykonujac swoja prace kieruje sig...
2. | Kierownictwo firmy ma na celu...
3. | Dziat personalny ma na celu...
4. | Wiadza kierownictwa firmy...
5. | Wiadza dziatu personalnego...
Tab. 1. Przykfadowe pytania z Testu Niedokoriczo-

nych Zdan.
Zrédfo: opracowanie wiasne.

7. Test Metafor

Test Metafor zawiera pytania projek-
cyjne, ale maja one odmienny charakter
niz to w przypadku Testu Niedokonczonych
Zdan. Otoz jego ,,projekcyjnos¢” wynika
z zastosowania metafory, ktora wedlug
G. Morgana stanowi ,,podstawowa calo-
Sciowg forme doSwiadczenia, poprzez ktorag
jednostki angazuja si¢, organizujg irozu-
miejg swoj Swiat” (Makin, Cooper, Cox
2000: 231). A. Zajac i M. Kuras* dla przy-
ktadu wykorzystuja metafore jako migkka
metodg systemowq do diagnozy potrzeb
systemu informacyjnego organizacji.

Metafora wykorzystywana jest w celu
dotarcia do wyobrazen o organizacyjnym
Swiecie spotecznym, ktore determinuja
relacje miedzy podmiotami, a te w dalszej
kolejnosci wplywaja na sposdb realizacji
okreSlonych dziatan. Wychodzi si¢ z zaloze-
nia, ze ,widzimy rzeczy nie takimi, jakimi
one sa w obiektywnej rzeczywistosci, lecz
raczej jak jawig si¢ w naszym doswiadcze-
niu” (Lakoff, Johnson 1988: 7), co ,ma
w glownej mierze charakter metaforyczny,
[i]] wowczas sposob, w jaki myslimy, to,
czego doswiadczamy i co czynimy na co
dziefi, jest w wielkiej mierze sprawg meta-
fory” (Lakoff, Johnson 1988: 27). ,,Metafora
[wiec] to wyraz naszego dos$wiadczenia”
(Lakoff, Johnson 1988: 7) i ,,w wickszosci
przypadkéw nie chodzi o prawde czy falsz
metafory, lecz o percepcje i wnioski, ktore
z niej wynikaja, oraz o dzialania przez nig
sankcjonowane. We wszystkich aspektach
zycia (...) definiujemy nowa rzeczywisto$¢
w terminach metaforycznych, a potem dzia-
tamy kierujac si¢ tymi metaforami. Wycia-
gamy wnioski, ustalamy cele, podejmujemy
zobowigzania, realizujemy plany na podsta-
wie tego, jak czg¢Sciowo organizujemy nasze
do$wiadczenie, Swiadomie czy nie§wiadomie,
ale za posrednictwem metafory” (Lakoff,
Johnson 1988: 186). Na podstawie znajo-
mosci metafory, ktora jednostka opisuje
rzeczywisto$¢, mozliwe jest przewidywanie
dzialaf, post¢powania, typu podejmowa-
nych decyzji itp.

W wyborze metafory jako bodZca wyzwa-
lajacego odpowiedZ osoby badanej mozna
nawigzac¢ do jakiej$ typologii®, co polega na
stworzeniu zestawu pytan charakteryzuja-
cych typ metaforycznie ujetej organizacji
i przypisaniu organizacji do jednej z nich
w oparciu o uzyskane odpowiedzi. Mozna
jednak pozostawi¢ osobom badanym swo-
bode skojarzen i dowolno$¢ wyboru meta-
fory do opisu organizacji, przez co utrzymuje
si¢ projekcyjny charakter testu i ogranicza
ingerencj¢ badacza oraz zapobiega uprosz-
czeniom, jakie moglyby z tego wynikac.
Pozwala to na dotarcie do odczué, zatozen
i pogladéw ukrywanych oraz w duzym stop-
niu nieu§wiadomionych. Metafora pokazuje
funkcjonowanie poznawcze osoby badanej,
uwzgledniajac jednoczesnie aspekt emocjo-
nalny zagadnien bedacych w centrum zain-
teresowania tej pracy. Uzyskany obraz
rzeczywistosci organlzacyjne] jest wige wie-
lowymiarowy. ,,Wiazac cze¢Sciowe obrazy
w znaczaca calos¢, bedaca pewnym idealnym
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wyobrazeniem, [metafora] komunikuje czy-
jes odczucia, wrazenia i doSwiadczenia w wa-
runkach, gdy brak jest wspdlnego opisu,
analezy wskaza¢ (podkresli¢) istotne cechy
obiektu”®. Ponadto jest sposobem na poko-
nanie zfozonosci probleméw badawczych
zwigzanych ze skomplikowanym Swiatem
spotecznych zaleznoSci organizacyjnych,

o ktorych badacz mogtby nie wiedziec.

Dzigki metaforze poznajemy subiektywna

percepcje osoby badanej, co jest celem tych

badan. Jeszcze raz nalezy podkreslic, ze

z perspektywy tego badania nie ma szczegodl-

nego znaczenia, na ile odzwierciedla to

»obiektywna” rzeczywisto§¢ organizacyjna

(o ile taka oczywiscie istnieje), bo i tak ludzie

zachowujg si¢ zgodnie z wlasnym o niej wy-

obrazeniem i to determinuje ich wzajemne
relacje.

Do zalet Testu Metafor, w poréwnaniu
z Testem Niedokonczonych Zdan, nalezy
zaliczy¢:

— uzyskanie catoSciowego obrazu organi-
zacji i umiejscowienie poszczegdlnych
podmiotdéw w tym obrazie;

— bezposrednie odwolywanie si¢ do wyob-
razen osoby badanej, co jest celem bada-
nia;

— ograniczenie stopnia kontroli przez
osobe badang rodzaju informacji, jakie
przekazuje, gdyz odpowiedzi sa w mniej-
szym stopniu obcigzone potrzeba apro-
baty spotecznej;

— metafory pozwalaja wychwyci¢ te
aspekty, ktorych osoba badana sama nie
bytaby w stanie sformutowac ze wzgledu
na ich nieu§wiadomienie lub po prostu
trudnosci z ich werbalnym wyrazeniem;

— fakt, ze odpowiedzi zawierajg takze
informacj¢ o przyjmowanej postawie,
w szczegodlnosci jej sktadniku emocjonal-
nym, ktory dzigki tej metodzie jest sto-
sunkowo prosty do zidentyfikowania;

— pokonanie réznic miedzy osobami bada-
nymi w zakresie elokwencji, zdolnoSci
spotecznych obserwacji czy zaangazowa-
nia w zycie organizacyjne.

W tescie mozna wykorzysta¢ metafore
zwierzgcia lub maszyny (wehikutu), ktore
osoby badane maja odnies¢ do Swiata
organizacji. Wydaje si¢, ze te metafory sa
bliskie ,,przeci¢tnemu” cztowiekowi, bar-
dziej powszechne oraz inspirujace, przez
co stosunkowo tatwo trafiaja do jego wyob-
razni i daja si¢ odnie$¢ do rzeczywistoSci.
Metafora zwierzecia ujawnia bardziej emo-
cjonalny aspekt (pragnienia) osoby bada-

nej, a maszyny — daje wglad w uklad wza-
jemnych relacji, r6l, zadan itp. Podejscie to
jest analogiczne do stosowanego w bada-
niach marketingowych chiriskiego portretu
(Maison 2001), w ktéorym osoby badane
maja za zadanie opisa¢ produkt lub marke
jako osobe.

Jakie zwierze wybratby$ na maskotke
organizacyjng? Moze to by¢ dowolne

1. | zwierze, w tym ptak, ryba czy gad, ale
powinno reprezentowac firme taka, jaka
jest obecnie. Uzasadnij odpowiedz.

Nastepnie wybierz inne zwierze,
ktore reprezentowaloby firme taka,

2 jaka chcialbys, aby byta. Uzasadnij
odpowiedz.
3 Opisz (i ewentualnie narysuj) wehikut

(pojazd), ktory przypomina Twoja firma.

4. | Dokad zmierza ten pojazd?

5 Co kierownictwo firmy robi w tym
" | wehikule? Jaka to czg§¢? Dlaczego?

Tab. 2. Przyktadowe pytania z Testu Metafor.
Opracowanie wfasne.

Dzigki tej metodzie osoba badana, udzie-
lajac odpowiedzi, przedstawia caloSciowe
wyobrazenie o rzeczywistoSci organizacyj-
nej. Jej opis zawiera szereg elementow,
wskazujacych istniejace zaleznosci i relacje,
ktérych w inny sposob nie umiataby wyra-
zi¢ lub sprawiloby jej to trudnoSci. Osoba
badana, opisujac organizacj¢ metaforycz-
nie, czuje si¢ stosunkowo bezpieczna, pre-
zentujac nie wprost wlasng perspektywe.
W sytuacji pytania zadanego bezposrednio
moglaby ukrywac istotne szczegdly, zwlasz-
cza emocjonalne.

Sugestie dotyczace opracowywania testu
metafor podaja migdzy innymi D. Jonge-
ward (1976: 58), M. E. Villeré (1981: 215)
i P. Makin, C. Cooper, Ch. Cox (2000: 231)
oraz autorzy Strategora (1996: 134).

8. Analiza i interpretacja danych
z testow projekcyjnych

Dane uzyskane z testow o charakterze
projekcyjnym naleza do szczeg6lnie trud-
nych w interpretacji. W psychologii klini-
cznej istniejg standardowe metody oceny
uzyskanych danych. Na przyktad zgodnie
z sugestiami teoretykdéw dane z Testu Nie-
dokoficzonych Zdan moga podlegaé anali-
zie z perspektywy trzech podejs¢: poznaw-
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czo-fenomenologicznego, psychoanalitycz-
nej koncepcji J. Lacana oraz analizy
transakcyjnej E. Bernego (Stemplewska-
-Zakowicz 1998: 51-103). ,,W badaniach
spotecznych jednak czesciej usilujemy
dotrze¢ do ogodlnych postaw, wartosci, prze-
konan i uczu¢” (Oppenheim 2004: 248).
Bedace przedmiotem zainteresowania ba-
dawczego relacje w organizacji to problemy
niewymagajace wiec poglebionych analiz
jednostkowych. Dlatego zaleca si¢ wykorzy-
stywanie bodZcow o umiarkowanej niejed-
noznaczno$ci, dzigki czemu moga by¢ sto-
sowane do diagnozy zachowan organizacyj-
nych. Warto tez postugiwac si¢ dodatkowymi
standardowymi metodami w celu uzupet-
nienia i weryfikacji uzyskanych danych.
Istnieje jednak rozwiazanie przynajmniej
do pewnego stopnia pokonujgce trudnosci
zwigzane z wiarygodng analizg i interpreta-
cja danych z testow projekcyjnych. Wyko-
rzystuje ono opisane wczesniej podejscie do
analizy relacji spolecznych.

Na podstawie uzyskanych danych mozna
bowiem opracowa¢ modele potencjaléow
relacyjnych poszczeg6lnych podmiotéw opi-
sujac ich wyobrazenia spoteczne, systemy
znaczen, schematy interpretacyjne i opisy
r6l podmiotéw. Nastepnie sprawdzi¢ wia-
rygodnos¢ tych modeli przekazujac je do
oceny sedziom kompetentnym. Ich zada-
niem bedzie wtedy ocena, na ile dany model
potencjatu relacyjnego jest odzwierciedle-
niem odpowiedzi udzielonych przez osobe
badang. Se¢dziowie kompetentni oceniajg
w oparciu o odpowiedzi udzielone w testach
niedokonczonych zdan i metafor, do ktorej
z grup nalezy osoba badana, a nastg¢pnie
przypisuja jeden z modeli odzwierciedla-
jacy sens jej odpowiedzi.

Odpowiedzi sedziow kompetentnych
poddaje si¢ nastepnie analizie z wykorzy-
staniem wspoliczynnika stopnia zgodno-
Sci sedziow kompetentnych W- Kendalla
(Brzezinski 1996: 500-505). Wspotczynnik
ten w tym przypadku zostaje wykorzystany
do okreSlenia rzetelnoSci zestawoéw kryte-
riow (wyrazonych modelem) ocen odpo-
wiedzi udzielonych przez osoby badane.
Bada on poziom zgodnoSci s¢dziow co do
kryteriéw, jakimi postugiwali si¢, przypi-
sujac osoby badane do danego modelu.
Wspolczynnik ten przyjmuje wartosci od
0 (brak zgodnosci) do +1 (catkowita zgod-
nos¢). Istotno$¢ statystyczna uzyskanych
wspolczynnikéw W-Kendalla sprawdza si¢
przy zastosowaniu testu Chi-kwadrat.

Ponadto zgodnie z sugestiami J. Brze-
zifiskiego (1996: 500-505) na podstawie
sum rang przypisanych przez sedziéw danej
osobie badanej w odniesieniu do modelu
mozna wnioskowaé, ktéry z nich najlepiej
opisuje osobe badana. Jest to bardzo wazny
wskaznik, zwlaszcza gdy tworzymy modele
grupowe. Na jego podstawie mozna porow-
na¢, czy opracowane modele ,,wlaSciwe”
dla danej grupy, do ktdrej nalezy osoba
badana, sa zgodne z opiniami s¢dziow kom-
petentnych.

Przedstawione postgpowanie metodolo-
giczne zwigksza wiarygodno§¢ uzyskanego
obrazu relacji spotecznych w danej organi-
zacji. Pozwala tym samym na rzetelniejszg
oceng ich wplywu na sposdb realizacji dzia-
tan bedacych przedmiotem zainteresowania
badawczego.

9. Podsumowanie

Wszelkie dzialania w ramach organiza-
cji odbywaja si¢ w kontekScie spotecz-
nym, do ktorego naleza relacje miedzy pod-
miotami w nie zaangazowanymi. Warto
w zwigzku z tym je bada¢ uwzgledniajac
ich dynamiczny charakter. Dlatego oprocz
diagnozy potencjaléw relacyjnych, czyli
cech jednostkowych podmiotéw, nalezy
wiec wziac takze pod uwage skutki wzajem-
nych oddziatywan podmiotow na siebie, co
wyraza charakter istniejacych miedzy nimi
relacji. Przedmiot diagnozy jest na tyle
trudny, ze warto zastosowa¢ metody pro-
jekcyjne takie jak Test Niedokofczonych
Zdan czy Test Metafor. Nalezy jednak mieé
caly czas na uwadze ograniczenia w inter-
pretacji danych, jakie dzigki nim si¢ uzy-
skuje. Dzigki zaproponowanemu poste-
powaniu badawczemu polegajacemu na
konstruowaniu modeli relacji spotecznych,
mozna poddac je weryfikacji przez sedziow
kompetentnych. Zwigkszy to szans¢ na
trafng ocen¢ zachodzacych w organizacji
zjawisk spotecznych. Wnioski z tego wyni-
kajace moga sta¢ si¢ w dalszej kolejnosci
podstawa do rozwiazywania konkretnych
problemdéw w trakcie szkolen i tym samym
stymulowaé rozwdj organizacji we wszyst-
kich jej obszarach.
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Przypisy

I Na relacje mozna patrzeé z roznych perspektyw.
Jedna z nich moze by¢ na przyktad rozpatrywa-
nie relacji pod katem posiadanej przez jej uczest-
nikéw wladzy formalnej lub nieformalne;j.

2 Pojecia: wyobrazenia spoleczne, poznawcze
reprezentacje Swiata spolecznego i wizja Swiata,
cho¢ wprowadzone przez roznych autordw,
dotycza podobnych zjawisk. Dlatego nazywam
je ogdlnie wyobrazeniami spolecznymi.

3 Autorka odnosi to do badan marketingowych.

4 http://ki.ae.krakow.pl/~zajaca/artykuly/metaf98.
html

5 Postepuja w ten sposob na przykiad wezesniej
wspomniani A. Zajac i M. Kuras.

6 http://ki.ae.krakow.pl/~zajaca/artykuly/metaf98.
html
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