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Wprowadzenie

ranica to pojecie, ktére uzywane jest w tytutach

ksiazek, w dyskursie publicznym, w nauce. Mozna
ustyszel czy tez przeczyta o granicach dialogu, kultury,
nowoczesnosci, wladzy, swiadomosci. Co ciekawe, ci, kto-
rzy wykorzystuja to pojecie, na ogél nie definiujg go, ale
raczej nadaja temu terminowi znaczenie potoczne, ktdre
jest powszechnie podzielane. Pojecie to tak silnie zako-
twiczylo si¢ w naszych umystach, ze uzywamy go jako
okreslenie, ktére nie wymaga doprecyzowania, bowiem
wydaje sie oczywiste. Taka sytuacja nie budzi watpliwosci,
o ile uzycie tego pojecia ogranicza si¢ do dyskursu poza-
naukowego, lecz w nauce tego typu sytuacja jest wysoce
niepozadana, zwlaszcza jesli moéwimy o pojeciu, ktére
w ostatnich latach stato si¢ przystowiowym ,buzz word’,
a wiec okresleniem, ktérego popularnosé wzrasta.

Celem artykutu jest przedstawienie sposobéw interpre-
tacji pojecia ,granica organizacyjna” przez pracownikow
jednostek inspekcyjnych nadzorujacych bezpieczenstwo
zywnosci w Polsce.

Prawda jest, ze zagadnienie granic organizacyjnych
jest przedmiotem dyskusji naukowej w Polsce od wielu lat,
wiec wydawa¢ by si¢ mogto, ze wiemy o granicach duzo
i nie ma potrzeby prowadzi¢ dalszych badan w tym za-
kresie. Jednakze wiedza, ktéra dysponujemy, ograniczona
jest kilkoma aspektami.

Po pierwsze, istnieje wyrazna tendencja do rozumie-
nia granicy jako linii, rozgraniczenia czy tez wydzielenia.
W ten sposéb zaweza si¢ to pojecie do przestrzeni i wy-
znacza si¢ miejsca w organizacjach, procesach czy projek-
tach, w ktérych granice istnieja.

Po drugie, wickszos¢ publikacji na temat granic organi-
zacyjnych przyjmuje raczej modernistyczng perspektywe
badawczg (Hatch, Cunliffe, 2006, s. 14), a wiec granice
sg uogélniane, obiektywizowane, opisywane poprzez
wyréznione cechy, role, funkcje i miejsca. Badajac granice,
koncentrowano si¢ przede wszystkim na organizacji, a nie
na czlowieku i jego interpretacji granic. Warto wigc po-
szerzy¢ poznawanie granic organizacyjnych, uzupetniajac
dotychczasowy paradygmat o perspektywe symboliczno-

-interpretatywna, w ramach ktérej pojecie granicy kon-
struowane jest spolecznie i okreslane jest przez jednostke.
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Jest to bowiem kategoria: wielowymiarowa, wieloznaczna
oraz dynamiczna. Méwiac o granicy, uruchamiamy meta-
foryke, ktéra pobudza okreslony jezyk opisujacy sposdb
naszego myslenia, postrzegania i interpretowania, a za-
tem i dzialania (Wojciszke, 2019, s. 77-80, 212). Warto
wiec empirycznie i teoretycznie eksplorowaé to, czym
granica jest dla pracownikéw organizacji, bowiem wiedza
na ten temat moze by¢ znaczaca dla lepszego zrozumienia
zachowan organizacyjnych, zwlaszcza w procesie dyna-
micznych zmian.

Definiowanie pojecia
»granica organizacyjna”
w literaturze przedmiotu

W naukach o zarzadzaniu nie podejmuje si¢ préb
zdefiniowania granicy, cho¢ mamy do czynienia
z coraz wiekszym zainteresowaniem ta kategoria (Jendza,
Wrdébel, 2019, s. 22).

Przyjmuje sie, niekiedy milczaco, ze granica to prze-
strzen, w ktérej dochodzi do wymiany z otoczeniem (Buc-
kley, 1967) lub linia demarkacyjna wyznaczajaca obszar
poczatku i korica organizacji i pozwalajaca na identyfika-
cje zasobéw (Helfat, 1997, s. 339-360).

Granica réwniez oddziatuje na jednostke i organiza-
cje. Wyznacza i okresla stere wptywéw i kontroli na oto-
czenie (D’Aveni, 2001; Friendlander, 1987, s. 306), dzieli
strukture i elementy wewnetrzne (Dutton i in., 1994,
s. 259-262), ustala zasady i sposéb wykonania (Dutton,
1994, s. 259-262), wydziela organizacje i jej zasoby z oto-
czenia (Santos, Eisenhardt, 2005, s. 493-501; Llewellyn,
1994, s. 9-16; Dutton i in., 1994, s. 259-262; Helfat,
1997, s. 339-360), ksztaltuje strategie i relacje (Hernes,
2003, s. 41-46; Cyfert, 2012). Granica takze pozwala na
rozwdj i prowadzenie wymiany z otoczeniem (Cyfert,
Krzakiewicz, 2014, s. 50-54), integruje, koordynuje, ale
i uniemozliwia (Berg, Smith, 1990, s. 110-129). Grani-
ce bowiem jako zasady organizacyjne moga rozbudzié
powsciagliwos¢ w dziataniu, a tym samym doprowadzié
do utrudnient w funkcjonowaniu organizacji (Giddens,
2004, s. 367-391).
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Interpretowanie granicy w wymiarze przestrzeni
i oddzialywania na organizacj¢ nie zawsze w sposéb
pozytywny, sktania badaczy do poszukiwania i wyzna-
czania miejsc, w ktérych one wystepuja (Barczak, 2015,
s. 10-14). Mozna to zauwazy¢ w licznych pracach, ktére
koncentruja si¢ wlasnie na umiejscawianiu granic we-
wnatrz organizacji, pomiedzy procesami (Cyfert, 2012),
projektami (Marciszewska, Jokiel, 2019), grupami (Fiol,
1991). W ujeciu wewnatrzorganizacyjnym opisywane
sa rodzaje, walory i funkcje granic. Autorzy wyrdzniaja
granice fizyczne (Hernes, 2003, s. 37-38; Kenter, 1983),
ktére stuzg do tworzenia i konsolidowania solidno-
$ci oraz poczucia i sprawowania kontroli (Brunsson,
Olsen, 1990, s. 16-56), oraz spoleczne (Lefebvre, 1991;
Zerubavel, 1993, s. 888-905; Panteli, Dibben, 2001,
s. 386-387), ktére umozliwiajg zbudowanie tozsamosci
i odréznienie si¢ od innych. W kontekscie relacji organi-
zacji z otoczeniem badane sg granice pomiedzy konku-
rencja i strong wspoélpracujacy (Zakrzewska-Bielawska,
2014, s. 131-139) lub stabilnos$cig i chaosem (Perechuda,
Chomiak-Orsa, 2014, s. 37-45).

Aspektem, ktéry zdominowat badania dotyczace gra-
nicy, jest traktowanie jej nie jako odrebnej kategorii, ale
jako pojecie dookreslajace co$, na przyklad potencjat
organizacji (Urbanowska-Sojkin, 2014, s. 109). W takim
ujeciu granica jest czym$ oddzielajacym to, czym orga-
nizacja jest, od tego, czym moglaby, a by¢ moze nawet
powinna by¢. W tym sensie granica jest wigc konceptua-
lizowana jako ograniczenie, ktére oddziatuje hamujaco
na organizacje. Przyjecie takiego zalozenia ttumaczy
koncentracj¢ badawcza na zachowaniach wobec granic,
zwlaszcza na ich przesuwaniu, przekraczaniu, modyfiko-
waniu, a zatem idzie tu o aplikacyjne zarzqdzanie grani-
cami w relacji organizacja-otoczenie (Kwieciniska, 2014,
s. 52; Kubik, 2014, s. 86-91).

Kolejna wazna kwestig jest to, ze w naukach o zarza-
dzaniu badacze swoje zainteresowania ukierunkowali
przede wszystkim na organizacje. Warto jednak pamie-
taé, ze nie tylko organizacja ma swoje granice, maja je
réwniez jej pracownicy. Granica sa wiec ich wartosci,
normy moralne, potrzeby, a takze zachowania w kontek-
$cie wymagan organizacji i sklonnosci do przekraczania
swoich osobistych granic (Barabasz, 2014, s. 68).

Swiadomos¢ istnienia granic indywidualnych zmieni
podejscie do zarzadzania organizacjami w kierunku wzro-
stu znaczenia czltowieka, co wigze si¢, by¢ moze, z prze-
kraczaniem granic dotychczasowych paradygmatow
i orientacji zmierzajacych do ustalania pelnego porzadku
w mysleniu, a w konsekwencji tez i w dziataniu. Zdaniem
niektérych badaczy, w teorii i praktyce zarzadzania nadal
jednak przewaza dominacja perspektywy modernistycz-
nej (Hatch, Cunliffe, 2006, s. 14). Przejawia sie ona i w po-
dejsciu do pracownika w organizacji i w przyjmowaniu
zalozen badawczych w teorii zarzadzania. Nadal istnieje
tendencja do formulowania idei, praw i zasad obiektyw-
nych zmierzajacych do okreslenia pewnego porzadku
w mysleniu, redukujacych w duzym stopniu podmioto-
wo$¢ cztowieka i réznorodno$¢ organizacyjng (Urbanow-
ska-Sojkin, 2014, s. 110-113).
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Instytucje publiczne
a granice organizacyjne

R ama dla funkcjonowania instytucji publicznych jest
przede wszystkim kontekst prawny, ktory wyznacza
kompetencje jednostek w postaci zakresu zadan, odpo-
wiedzialno$ci i uprawnien oraz struktury organizacyjne;j
(Christensen, 2009, s. 605-607). Niektorzy dodaja, ze gra-
nica dla funkcjonowania administracji publicznej jest tez
specyficzny kontekst kulturowy i polityczny wystepujacy
w okreslonym kraju (Hou i in., 2011, s. i45). Oprécz tego,
granica jest przyjeta misja, dostep do zasobéw, zdolnosci
instytucji i odpowiedzialno$¢ (Kettl, 2006, s. 14). Misja
okresla cele, ale i to, czym organizacja nie zajmuje si¢
w ramach swojego zakresu zadan. Zdefiniowanie misji
tworzy roszczenia dotyczace zasobdw, zatem przyznawa-
nie srodkéw do realizacji okreslonych celéw jest wazna
informacja, co dla rzadu jest priorytetowe. Zasoby, takie
jak struktura organizacyjna, uprawnienia, finanse i umie-
jetnosci, sa niezbedne do zbudowania zdolnosci do wy-
pelniania misji.

Granice odpowiedzialnosci w kontekscie wewnatrzor-
ganizacyjnym dotycza podzialu pracy pomiedzy uczestni-
kami organizacji, natomiast w kontekscie zewnatrzorgani-
zacyjnym reguluja podziat pracy miedzy wspétpracujacymi
ze sobg instytucjami. Niektdrzy badacze podkreslaja, Ze
w administracji publicznej wystepuja tez granice wspélpra-
cyizaufania miedzy sektorami, urzedami i wyborcami (Qu-
ick, Feldman, 2014, s. 674-675; Gray, 2016, s. 1027-1028).

W administracji publicznej granice postrzegane
moga by¢ albo jako bariery i w ten sposéb wzmacniane
sa podzialy migdzy instytucjami, grupami, jednostkami,
albo jako taczniki (Quick, Feldman, 2014, s. 1015-1017).
Obecne sg zatem dwa trendy postepowania wobec nich

- pierwszy koncentruje si¢ na utrzymywaniu granic,

drugi na ich faczeniu. W ramach drugiego koordynuje
sie, integruje, dopasowuje i negocjuje dziatania lub tez
powotluje organizacje graniczne, ktérych zadaniem jest
niwelowanie podzialéw, np. miedzy polityka a nauka
(Gray, 2016, s. 1028). Jasno tez podkresla sie, ze to, czy
granica jest postrzegana jako bariera, czy jako punkt
taczacy, nie jest naturalng cecha organizacji, lecz jest
ustanawiana poprzez interpretacje i dzialania poszcze-
gblnych uczestnikéw instytucji publicznych (Quick,
Feldman, 2014, s. 1028-1030). Warto zatem poznawac,
czym sg granice dla pracownikéw organizacji, bowiem
spos6b konceptualizacji moze si¢ uwidoczni¢ w podej-
mowanych dziataniach.

Metoda badawcza

C elem badan zrealizowanych w jednostkach inspek-
cyjnych nadzorujacych bezpieczenstwo zywnosci
w Polsce bylo poznanie granic organizacyjnych poprzez
znaczenia, jakie nadaja pracownicy tych jednostek swojej
pracy, organizacji, warunkom, w jakich wykonujg co-
dzienne zadania.

W trakcie badania empirycznego autorka poszukiwata
odpowiedzi na trzy pytania badawcze. Pierwsze dotyczyto
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tego, w jaki sposéb interpretowana jest granica organi-
zacyjna przez pracownikéow jednostek inspekcyjnych,
drugie - jakie dostrzegane sa granice w rzeczywistosci
organizacyjnej i trzecie — jakie zachowania podejmowane
sg wobec granic organizacyjnych.

Badania zostaly osadzone w paradygmacie interpreta-
tywnym, zgodnie z ktérym rzeczywisto$¢ organizacyjna
konstruowana jest spotecznie przez kazdego czlowieka,
a sposob myslenia i spostrzegania jest determinujacy
dla zachowan organizacyjnych (Hatch, 1997; Smircich,
Morgan, 1991). Badania zostaly przeprowadzone w la-
tach 2014-2016 w jednostkach nadzorujacych bezpie-
czenstwo zywnosci w Polsce. Ten sektor administracji
publicznej charakteryzuje si¢ zlozonoscig strukturalna
i réznorodnos$cia kompetencyjna, a zatem stanowi po-
tencjalnie bogate i wielowymiarowe Zrédto danych.

Badania realizowano w siedzibach jednostek inspek-
cyjnych, w sposéb bezposredni, wykorzystujac w tym
celu wywiady poglebione, czgsciowo ustrukturyzowane
(tab. 1).

W trakcie wywiadéw zadawano pytania otwarte, ktére
byly jednoczesnie dyspozycjami do prowadzenia wywia-
dow. Nawiazywaly one do trwajacej od kilku lat dyskusji
na temat planowanej zmiany w strukturze organizacyjnej
jednostek inspekcyjnych, uwarunkowan zewnetrznych,
w ktérych funkcjonuje inspekeja, i problemdéw wewnetrz-
nych, z ktérymi zmierzaja si¢ na co dzien pracownicy
inspekgji. Pytano o osobiste doswiadczenia i interpretacje
zachodzacych zdarzen. W ten sposéb uzyskano informa-
cje na temat sposobu odbierania i rozumienia rzeczywi-
stosci organizacyjnej przez jej uczestnikow. Uzyskane
podczas badan informacje staly sie podstawa do poznania,
w jaki sposéb interpretowane sg i jakie dostrzegane sg gra-
nice oraz jakie podejmowane sa wobec nich zachowania
organizacyjne.

Celowy tez byt dobér jednostek, brano bowiem pod
uwage typ inspekgji, szczebel zarzadzania oraz lokalizacje,
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co oznacza, ze jednostki wytypowane do badania umiej-
scowione byly w réznych wojewddztwach kraju. Wszyst-
kie badane organizacje maja cechy wspdlne.

Istota badan nie bylo przeprowadzenie wywiadow
w kazdej jednostce (okreSlonego typu czy szczebla), ra-
czej kwestia zasadnicza bylo poznanie znaczen, jakie
nadaja pracownicy tych instytucji warunkom i procesom,
w ktérych uczestnicza.

Wywiady byly nagrywane, uzyskano 53 godziny nagra-
nych rozméw, ktdre w dalszej kolejnosci poddane zostaly
transkrypcji. Uzyskany w ten sposdb materiat badawczy
analizowany byl zaréwno pod katem tresci wypowiedzi
(analiza wstepna), jak i ogladu rzeczywistosci organiza-
cyjnej (analiza wlasciwa) (Polanyi, 1997). Wynikiem tych
badan bylo utworzenie spisu watkéw posrednich, ktéore
nastepnie porzadkowano, wylaniajac w ten sposéb kilka
gléwnych kategorii opisu.

Do 2020 roku opublikowano wyniki dotyczace
dwéch zidentyfikowanych w  trakcie analiz katego-
rii, to jest postrzegania organizacyjnego i wspétpracy
migdzyorganizacyjnej.

W niniejszym artykule opisano kolejna kategorig, ktéra
dotychczas nie byta opublikowana, a dotyczy wlasnie spo-
sobu konceptualizowania granic organizacyjnych przez
pracownikéw jednostek inspekcyjnych.

Warto wspomnie¢, iz jednym z podstawowych zalozen
paradygmatu, w ktérym lokuje si¢ prezentowane przed-
siewziecie badawcze, jest to, ze indywidualne i kolek-
tywnie podzielane pule znaczen zakotwiczone sa w kul-
turze. Mozna by powiedzie¢, ze kultura jest ,przyczyng’
i Hfiltrem” tego, w jaki sposéb mysli si¢ i postrzega rézne
sytuacje i aspekty organizacyjne (Drogosz, 2018, s. 140),
ale takze zasobem mozliwej puli znaczen i wyobrazen
nadawanych praktykom, takze praktykom wynikajacym
z pelnienia okreslonych funkeji.

Z przeprowadzonych badan podejmujacych za-
gadnienia dynamiki zmian kulturowych wynika, ze

Tabela 1. Struktura proby badawczej i liczba zrealizowanych wywiadow (organizacje administracji publicznej)

szczebel Stanowisko W PIORIN | IJHARS IH PIS Razem
zarzadzania
Gléwny Inspektor - 1 - - - 1
Centralny
Dyrektor Generalny 1 1 - - 2
Kierownik wojewddzki 3 2 2 - 1 8
Wojewddzki Kierownik dziatu 3 4 1 1 2 11
Wojewddzki Inspektor 2 8 - 1 4 15
Kierownik powiatu 3 1 4
Powiatowy / oddzial Kierownik dziatu 2 Brak tego szczebla 1 3
Powiatowy Inspektor 5 7 12
Razem 19 16 ‘ 3 ‘ 2 16 56

IW — Inspekcja Weterynaryjna, PIORIN — Panstwowa Inspekcja Ochrony Roslin i Nasiennictwa, IJHARS — Inspekcja Jakosci Handlowej
i Artykutow Spozywczych, IH — Inspekcja Handlowa, PIS — Panstwowa Inspekcja Sanitarna

Zrodto: opracowanie wtasne
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pomimo zachodzacych zmian gospodarczych, ekono-
micznych, politycznych i technologicznych cechy kul-
turowe danych spoteczenstw pozostajg wzglednie trwa-
te przez dlugi czas (Inglehart, Baker, 2000, s. 21-23).

Niektérzy uwazaja, ze to, czego jesteSmy swiadkami
wraz z rozwojem globalnej gospodarki, to ,nie wzra-
stajgce ujednolicenie w postaci uniwersalizacji kultury
Zachodu a raczej kontynuacja réznorodnosci poprzez
aktywne, ponowne wlaczanie niezachodnich wzorcéw
cywilizacyjnych” (Hamilton, 1994, s. 184).

Zatem mozna powiedzieé, ze zmieniajg si¢ aspekty
prawne i wynikajaca z nich struktura organizacyjna
nadzoru nad bezpieczenistwem zywnosci (Dz.U. 2021,
poz. 630), jak réwniez techniki i metody przepro-
wadzania kontroli, natomiast nie podlega zmianie
wymiar kulturowy, ktéry ma wplyw na jednostkowy
sposéb postrzegania i interpretowanie otaczajacej
rzeczywistosci.
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Granica organizacyjna
— prezentacja wynikéw badan

U zyskane wyniki ukazaly réznorodnos¢ tematyzowania
granic organizacyjnych przez pracownikéw jednostek
kontrolujacych zywnos¢. Oprécz wymiaru przestrzennego
granica organizacyjna konceptualizowana jest w kontek-
$cie: oddzialywania na jednostke (co robi? jakie skutki
wywoluje?), asocjacji (z czym kojarzona jest granica?, jakie
sg jej cechy?) oraz relacji (jaki jest stosunek lub zaleznosé
miedzy elementami systemu organizacyjnego) — tabela 2.
Biorac pod uwage oddzialywanie granicy na podmiot,
mozna powiedzieé, ze nie jest ono jednoznaczne. Po
pierwsze, granica ogranicza, wymusza, usztywnia czy
wrecz uniemozliwia i w zwiazku z tym wykonywane jest
to, co si¢ powinno lub musi, a nie to, co mozna byloby
zrobi¢ dla organizacji. Pracownicy, ktérzy w ten sposéb
interpretowali granice organizacyjna, podawali przyklady

Tabela 2. Konceptualizowanie granic organizacyjnych w jednostkach nadzorujacych bezpieczenstwo zywnosci

Wymiar Interpretacja granic Przyktady granic organizacyjnych
Ograniczenie procedurami w czasie kontroli
Kon1erno§c, Usztywnienie w przeptywie pieniedzy obszarami w budzecie
ograniczenie, L . . . L
usztywnienie, Uniemozliwienie przeprowadze.mla kontroli Z,e,wzgl¢du na rytm natury (wzrost ro$lin, czynniki
uniemosliwienie atmosferyczne, okres wegetacyjny, sezonowos$¢)
Konieczno$¢ prowadzenia 2 systeméw dokumentacyjnych: elektronicznego i papierowego
Odzialywanie na
jednostke Obawa Obawa przed przysztoscig, przed dostosowaniem si¢ do zmiany warunkéw pracy, przed utrata
waznoéci, znaczenia jednostki kontrolnej, zmniejszenia jej roli
Procedury i przepisy prawne jako sposob na okreslenie pewnych ram postepowania
Bezpieczenstwo jako Lo . N . . . o
<06, co ma zosta Pragnienie ciszy w inspekgji i o inspekji, tego, zeby bylo tak, jak przed wejsciem do UE
Pragnienie pewnosci w dziataniu
Bariera Bariera w dzieleniu sie problemami, w przekazywaniu informacji o niepowodzeniach (w i miedzy
jednostkami)
Przestrzen Rozdzial miejsc wykonywania zadan (np. obora, pole)
Rozdzial, podziat, . . . . . .
oddalenie Oddalenie terytorialne miedzy kontrolowanymi podmiotami
Podzial geograficzny i samorzadowy w zakresie ponoszenia odpowiedzialnosci
Brak kompetencji
Asociaci Brak czego$ Brak powigzania migdzy systemami informatycznymi réznych jednostek
socjacje Lo
12 (powigzania, luka) Brak calo$ciowej wiedzy o produkcie
Brak zrozumienia miedzy szczeblami hierarchicznymi
Sprzeczno$¢ pomiedzy:
systemami administracyjnymi panstwa (sagdownictwo i kontrola)
celami jednostek kontrolnych
Rozbieznos$¢ pomiedzy wymaganiami UE w prawie zywno$ciowym a wymaganiami odbiorcow
polskich produktéw zywnosciowych, np. Rosji
. Sprz'ec.znors,c, . Roznice w strukturze sprzedazy i zwyczajach zywieniowych pomiedzy UE a Polska
Relacja rozbieznos¢, konflikt, o, . ] o ]
niespéjnosé, réznica Niespo6jnos¢ w oznaczeniach produktéw w systemie migdzypanstwowym
Rozbieznos¢ pomiedzy systemem edukacji a systemem administracji
Réznice w interpretacji prawa
Konflikt pomiedzy celami zapewnienia bezpieczenstwa zywnosci a celami ekonomicznymi
(np. decyzja o zamknieciu zakladu)
Niezrozumienie pomiedzy inspekcja a kontrolowanym przedsigbiorca

Zrédto: opracowanie wtasne
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dotyczace procedur i systemow dokumentacyjnych, ktére
narzucaja okreslony sposéb postepowania podczas kon-
troli, ukierunkowujac uwage inspektora na okreslone
elementy ujete w protokotach. Inspektorzy podkreslali
w swoich wypowiedziach, ze maja poczucie, ze koncen-
trujac si¢ na procedurach, traca catosciowy oglad proce-
su i organizacji. Owe modalnosci (musze¢, powinno sie),
ktdre wystepuja w tym typie rozumowania, mozna wigzaé
takze z brakiem poczucia sprawstwa oséb zaangazowa-
nych w administracje publiczna, co jest istotng wiedza
przyblizajaca nas do rozumienia mechanizméw funkejo-
nowania tej sfery panstwa.

Po drugie, granica jest czyms, co wywoluje niepokéj
i niepewnos¢. Ujawniajg si¢ one poprzez wyartykulowa-
ne obawy zwiazane z niepewnoscia przyszlosci. Wydaje
sie, ze moze by¢ to zwiazane czeSciowo z czasem prowa-
dzenia badan, w ktérym to los jednostek kontrolujacych
bezpieczenistwo zywnosci byt (i nadal jest) niepewny.
Ze strony ministerstwa pojawialy si¢ rézne pomysly
dotyczace zmian strukturalnych i organizacyjnych. Byli
i sa milosnicy oraz przeciwnicy integracji. Opraco-
wywane byly (i wciaz sa) rézne projekty ministerialne
i poselskie dotyczace zmian organizacyjnych. Postulo-
wano integracje czesci jednostek podlegltych jednemu
z ministréw. Kazda jednostka chciata istnie¢ i odgrywaé
znaczaca role, pelni¢ swoja dotychczasows funkcje.
Dlatego tez w obliczu zmian wyczuwalna byla (i nadal
jest) niepewnosé, obawa i lek przed utratg waznosci,
zmiang roli lub jej brakiem. Ow brak stalosci granic, ich
permanentna modyfikacja nie ulatwiaja osobom zaan-
gazowanym w administracje publiczng podejmowania
aktywnosci tworczej, wlasnej, a nade wszystko wplywaja
na odsuwanie poczucia odpowiedzialnosci jednostko-
wej za system, a zatem i dzialalno$¢ w kierunku budowy
dobra wspdlnego.

Po trzecie, granica oddzialuje na jednostke, tworzac
ramy, wyznaczajac warunki i obszary, w ktérych pra-
cownicy moga si¢ poruszaé. Sprzyja ona budowaniu
poczucia bezpieczenstwa i pewnosci w dzialaniu. Ta
przestrzeniag moga by¢ rézne rozwigzania organizacyjne,
prawne, ale réwniez psychologiczne, kulturowe, fizycz-
ne i terytorialne. Jasna definicja obszaréw, w ktérych
wystepuje modalnos¢ moge, pozwala pracownikom na
przetrwanie, ale jednoczesnie definiuje zakres ich orga-
nizacyjnej socjalizacji.

W wymiarze przestrzennym granica jest przede
wszystkim czyms$ negatywnym, stanowiac bariere, ktéra
jest trudnoscia, zwlaszcza w kontekscie dzielenia sig
informacjami o problemach lub tez o sytuacjach wat-
pliwych, w ktérych nie wiadomo, jak postapié, zaréwno
wewnatrz organizacji, jak i miedzy organizacjami. Jest
réwniez podziatem, ktdry utrudnia realizacje procesu
w sposob catosciowy. Odnosi si¢ on do rozdzielenia
zadan pomiedzy poszczegdlne jednostki administracji
oraz do podzialu zakreséw wplywu pomiedzy woje-
woédztwa i powiaty. Podzial to réwniez odmienne my-
§lenie o tym, co dobre dla organizacji zaréwno przez
zarzadzajacych, jak i pracownikéw. Granica jest takze
oddalenie terytorialne od podmiotéw kontrolowanych
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oraz dystans hierarchiczny pomiedzy szczeblami wyz-
szymi i nizszymi.

Granica kojarzy si¢ rozméwcom réwniez z brakami
czego$, co jest niezbedne do wykonania codziennych
czynnosci. W swoich wypowiedziach osoby biorace
udzial w badaniach nawigzywaly do braku powiazan
systemow informatycznych i do braku catosciowej in-
formacji. Ow brak dotyczy! takze zrozumienia miedzy
szczeblami w strukturze organizacyjnej, ktéry moze
ograniczaé, blokowaé czy uniemozliwia¢ wykonanie
okres§lonych zadan organizacyjnych. Sytuacja taka
moze réwniez wzbudzaé poczucie, ze pracownik po-
zostawiony jest ,sam sobie” i moze by¢ zmuszony po-
dejmowac¢ dzialania samodzielnie, nie zawsze dobre dla
organizacji.

W wymiarze relacyjnym granica jest niespéjnoscia,
sprzecznoscia i réznica. Tak interpretowano granice
w odniesieniu do celéw, systeméw informatycznych,
zbieranych danych, oznaczenn dokumentéw/produktéw
i wymagan zawartych w dokumentacji organizacyjne;.
W wypowiedziach nawigzywano tez do rozbieznosci
pomiedzy interesami, motywami oraz warto$ciami
pracownikéw i przetozonych usytuowanych na réznych
szczeblach w organizacyjnej hierarchii.

Dyskusja wynikow badan

A nalizujac sposéb konceptualizacji granic organiza-
cyjnych przez pracownikéw jednostek publicznych,
uwage przykuwa negatywne nastawienie do granic. Gra-
nica jest konceptualizowana jako cos zlego. Wyjatkiem
jest sytuacja, w ktérej granica interpretowana jest jako
co$, co daje poczucie bezpieczenstwa. Jednakze, o czym
wspomniano wczesniej, owo bezpieczenistwo przyczynia
si¢ przede wszystkim do wzmacniania postaw o charak-
terze dostosowawczym.

Z przeprowadzonych badan widaé réwniez, ze gra-
nica nie jest interpretowana jedynie w wymiarze prze-
strzennym, ktéry dominuje w badaniach w naukach
o zarzadzaniu. Konceptualizacje granicy obejmuja takze
jej oddzialywanie na czlowieka, relacyjnos¢ ukazujaca
stosunek pewnych elementéw systemowych i braki, kto-
re wedlug rozméwcéw towarzysza granicy, co znacznie
poszerza rozumienie granic organizacyjnych.

Mozna zadaé sobie pytanie, co w zwigzku z tym? In-
terpretacja granic ujawnia nastawienie do nich, czyli tez
gotowos¢ pracownikéw do zachowania si¢ w okreslony
sposéb (Tokarski, 1986, s. 51). W naukach o zarzadza-
niu badacze koncentrujg si¢ na dzialaniu wobec granic,
co zupelnie nie ujawnito si¢ w przeprowadzonych bada-
niach. Brak interpretacji granicy jako dzialania wzgle-
dem nich moze cz¢$ciowo wyjasniaé, dlaczego pomimo
koncentracji na zmianie, ona nie zachodzi lub ma miej-
sce w zdecydowanie mniejszym stopniu i zakresie.

Zgodnie z doniesieniami badaczy, negatywne nasta-
wienie moze inicjowac dwa typy zachowan (Blader i in.,
2017, s. 21-26). Pierwszy to zachowania zorientowane
na przekraczanie ram organizacyjnych, ktére sg wyra-
zem buntu i niezgody przeciwko niezadowalajacemu



A

i ograniczajacemu systemowi granic. Wiaza si¢ one
z podejmowaniem dzialann wykraczajacych poza to, co
w organizacji jest ustalone i gotowoscig wzigcia od-
powiedzialnosci za swoje wybory, decyzje i dziatania.
Moga by¢ zatem zalazkiem zmiany organizacyjnej.
W swoich skutkach moga by¢ zaré6wno konstruktywne,
jak i destruktywne. Ich istotg jest przelamywanie do-
tychczasowych barier, trudnosci i poszukiwanie nowych
rozwiagzan. Moga by¢ pozytywnie postrzegane przez
organizacje, lecz nie zawsze tak jest.

Drugi typ zachowan to orientacja konformistyczna
koncentrujaca si¢ na zachowaniu status quo. Badania
pokazuja, ze nawet jesli system jest wadliwy i nie spetnia
oczekiwan, to i tak pracownicy beda dazy¢ do utrzyma-
nia tego systemu, bo chca wierzy¢, ze przyjete ustalenia
sa potrzebne, pozadane i uzasadnione, a z leku, ze tak
moze nie by¢, podtrzymujg je i racjonalizujg (Proudfoot,
Kay, 2014, s. 181-184; Lebel, 2016, s. 15-18).

Obserwujac jednak tempo zmian w organizacjach pu-
blicznych, nie bedzie ryzykownym stwierdzenie, ze dla
pracownikow tych instytucji wazne jest poczucie bez-
pieczenstwa, ktére jest niezwykle poszukiwane w celu
zlagodzenia odczuwanych lekéw, obaw i niepewnosci.
Jest ono zapewnione przez okreslone przepisy, zasady
i normy postgpowania, ktére tworzg przestrzenn pewno-
$ci, ale i usztywniaja inicjatywe i branie odpowiedzialno-
$ci jednostkowe;.

W czasach duzych oczekiwan spolecznych co do
zmian i przy braku jednoczesnej mentalnej gotowosci
do nich pracownicy wybieraja ,rozwiazanie cz¢sciowe”
(Milgram, 2017, s. 208). W ten sposéb jednostka chce
rozwiazaé pewien konflikt pomiedzy checia spetnienia
wymagan narzucanych przez organizacjg, otoczenie,
klientéw i innych czlonkéw organizacji, a z drugiej
strony pragnie pozostaé w swojej strefie komfortu
i bezpieczenstwa. Byé moze, dlatego wlasnie jednostka
wybiera raczej potowiczne rozwiazanie koncentrujace
si¢ na drobnej modyfikacji i dostosowaniu si¢ do wy-
magan niz to, ktére zwigzane jest ze zmiana i wigkszym
ryzykiem.

Mozna bytoby zadaé pytanie, jakie jest kulturowe za-
posredniczenie takiej konceptualizacji i zachowan wo-
bec granic organizacyjnych w jednostkach publicznych?

Gospodarka nakazowo-rozdzielcza sterowana odgoér-
nie nie pozwolila wyksztalci¢ sie w pelni samodzielnosci
i odpowiedzialnosci, ktére sa niezbedne do rozwoju
postaw obywatelskich w administracji publicznej, takich
jak: dazenie do dialogu i interakeji z obywatelami, po-
prawa dobrostanu spolecznego i interesu publicznego,
spoleczna odpowiedzialno$¢, zaangazowanie na rzecz
sprawiedliwosci spotecznej czy tez budowanie zaufania
obywateli do stuzby publicznej (Denhardt, Denhardt,
2015, s. 665-669). Na poziomie jednostki rozwéj ten wy-
maga nie tylko wrazliwosci spotecznej, ale i wykraczania
poza tradycyjne standardy pracy. Na poziomie organi-
zacyjnym niezbedne sa: wigksza swoboda w podejmo-
waniu decyzji, decentralizacja, delegowanie uprawnien
i wewnetrzna demokratyzacja administracji publicznej
(Szczupaczynski, 2015, s. 227).
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Interpretowanie granicy organizacyjnej przez pra-
cownikéw jednostek inspekcyjnych jako koniecznosci,
obaw, sprzecznosci czy poczucia bezpieczenistwa bedzie
raczej wzmacnialo dazenie do utrzymania dotychcza-
sowego porzadku, a kultura organizacyjna oparta na
bezstronnosci, formalizacji i hierarchicznym postuszen-
stwie bedzie sprzyjala pasywnosci w podejmowaniu
inicjatyw stuzacych rozbudowie obywatelskich postaw
administracyjnych (Szczupaczynski, 2015, s. 229).

Administracja jeszcze nie ma sily mysle¢ poza sche-
matami, ktdére zostaly uksztalttowane przez wielowieko-
wa tradycje. Co prawda, czlonkowie organizacji, ktérzy
brali udziat w badaniach, deklarowali, ze dostrzegaja
oczekiwania innych wzgledem siebie i potrzebe zmian.
Chcieliby by¢ moze wyjs$¢ ,,poza” to, co o nich sie mysli,
moéwi, poza to, co si¢ dzieje wokél nich. Wcigz jednak
wybieraja gtéwnie zachowania asekuracyjne, bezpieczne,
unikajace, wycofujace, poniewaz moze nie ma jeszcze
wewnetrznej organizacyjnej gotowosci na wyjscie ,poza”
to, co sprawdzone, poza to, co jest.

Zachowania ochronne moga by¢ tez takimi, ktére
podejmowane sg ,,na granicy’, ktéra moze by¢ swego ro-
dzaju progiem. Obawiajac sie p6js¢ dalej, ludzie i organi-
zacje mogg podejmowac takie zachowania, aby pozostaé
tam, gdzie sg, aby nic si¢ nie zmienito, aby obroni¢ znane
im status quo (Higgins, Cornwell, 2016, s. 58-61).

Podsumowanie

W artykule opisano sposoby interpretowania gra-
nicy organizacyjnej przez pracownikéw jedno-
stek nadzorujacych bezpieczenstwo zywnosci w Polsce.
Mozna zauwazy¢, ze wyniki z przeprowadzonych badan
znacznie poszerzaja wiedze na temat tego, czym gra-
nica jest w organizacji i jakie znaczenie moga mie¢ jej
konkretne, indywidualne (ale kolektywnie podzielane)
konceptualizacje. Z badan wynika, Ze granica nie jest
jedynie ograniczeniem zwiazanym z przestrzenia, tylko
jest raczej kategoria ukazujacg zréznicowany sposob jej
interpretacji zaréwno w wymiarze relacyjnym, oddzia-
tywania na jednostke i istniejacych brakdw z nig zwigza-
nych. Wyniki z badan ukazujg takze i to, o czym zapo-
mniano w naukach o zarzadzaniu w czasie poszukiwan
badawczych, ze postgpujac z granicami, nie sa istotne
jedynie nasze zamierzenia i ksztalttowane warunki ze-
wnetrzne do tego, aby zmieniac granice, ale istotne jest
réwniez to, jak interpretuje i postrzega je wlasnie pra-
cownik, ktéry miatby owych zmian dokonaé.

Ze wzgledu na wybdr interpretatywnej i jakosciowe;j
strategii epistemologiczno-badawczej zaprezentowanych
wyzej wynikéw nie mozna bezkrytycznie ekstrapolowad
(w pozytywistycznym tego slowa znaczeniu) poza badang
prébe. Wydaje sie jednak, ze petnig one funkcje poszerzania
naszej wiedzy na temat granic, a szerzej rzecz ujmujac, na
temat funkcjonowania jednostek kontrolujacych zywnos¢,
wchodzacych w sktad administracji publicznej w Polsce.

W aspekcie praktycznym wiedza ta moze by¢ uzytecz-
na zaréwno na poziomie jednostki, jak i na poziomie
zespotowym i organizacyjnym.
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Na poziomie jednostki to, w jaki sposéb mysli i po-
strzega pracownik warunki i sytuacje organizacyjne, daje
mozliwo$¢ wigkszego zrozumienia. Jest ono podstawa do
budowania wzajemnych relacji i wiezi interpersonalnych.
Zrozumienie zmniejsza sklonnosci do oceny i krytyki,
stuzy raczej budowaniu wigkszej swiadomosci o czlowie-
ku w organizacji. Sktania do wigkszej otwartosci na dru-
giego czlowieka, do budowania szerszego wgladu w jego
zachowania, ktdre nie wynikaja jedynie z sytuacji, czy
zlych intencji, ale raczej sa wypadkows réznych czynni-
kéw tworzacych jednostke: kulturowych, historycznych
i indywidualnych doswiadczen.

Na poziomie organizacyjnym wiedza o sposobie
interpretowania i postrzegania granic organizacyjnych
przez pracownikéw moze by¢ istotna podczas wpro-
wadzania zmian. Znajomo$¢ tego, czym jest granica
organizacyjna dla pracownika i w jaki sposéb jest przez
niego interpretowana, pozwala zrozumie¢ i przewidzie¢
zachowania podejmowane w obliczu zmian. To z kolei
umozliwia zaplanowanie procesu transformacji nie tyl-
ko dla organizacji, ale przede wszystkim dla pracownika,
ktéry bedzie w nim uczestniczyt. Wtasciwe, organiza-
cyjne i psychologiczne przygotowanie zmiany by¢ moze
pozwoli zmodyfikowaé niepozadane zachowania, utrzy-
mujace status quo i wyksztalcié te, ktére beda wspieraly
przekraczanie dotychczasowych granic organizacyjnych.
Wiedza na temat granic pozwala réwniez zaplanowaé
proces zmiany w taki sposéb, aby stala si¢ ona dla orga-
nizacji i pracownika dlugotrwata, a nie jedynie krétko-
terminowa modyfikacja.
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Conceptualisation of Organisational Boundary
in the Food Safety Inspection Bodies in Poland

Summary

The main aim of the research presented in the article
is to examine conceptualisations of the category of
organizational boundary thematised in public organi-
sations. The research questions concerned the issue of
thinking about organisational boundaries thematised
by members of public organisations. The research was
conducted according to the interpretative social research
paradigm with the use of semi-structured individual in-
terviews. Employers of organisations thematise organi-
sational boundaries in two main aspects: intra-personal
and external. In the external aspect, it is perceived as
e.g.: necessity, blockade, obstacle, difficulty, or discrep-
ancy. The reasons for the existence of those boundaries
are thematised with reference to, e.g., bureaucratic
procedures. The differences in conceptualisations have
been identified in the intra-personal aspect. In public or-
ganisations it is understood as fear. When understood as
fear the organizational boundary can initiate defensive
behaviours. The actions that might have the potential
of organisational learning or transformation are rather
more likely to come into being when the boundary is
perceived as a challenge. The organisations described in
the article are - metaphorically speaking - a lens thor-
ough which culture conditions characteristic for Polish
reality can be analysed.

Keywords

organisational boundary, public administration, organisa-
tional behaviour
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