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Streszczenie: Nurt krytyczny w zarzadzaniu (Critical Management Studies) wykrystalizowat
si¢ dopiero na poczatku lat 90. XX wieku. Pionierskie prace podejmujace watek demistyfika-
cji ideologicznych i opartych na strukturach dominacji funkcji zarzadzania pojawiaty sig juz
w latach 70., jednak w ostatnich dwoch dekadach CMS przybrat posta¢ zinstytucjonalizowa-
nego dyskursu. Nurt studiéw krytycznych w zarzadzaniu daje do$¢ wypaczony obraz nauk o
zarzadzaniu i praktyki menedzerskiej oparty na interpretacjach zaczerpnigtych z mysli neo-
marksistowskiej, postmodernistycznej i z feminizmu radykalnego. W tym rozumieniu zarza-
dzanie zasobami ludzkimi jest pseudoteoria i pakietem praktyk organizacyjnych racjonalizu-
jacych niesprawiedliwe status quo. Zdajac sobie sprawg z jednostronnosci tego spojrzenia,
warto jednak dostrzec problemy eksponowane przez nurt krytyczny.

Stowa kluczowe: nurt krytyczny w zarzadzaniu, krytyczne zarzadzanie zasobami ludzkimi.

1. Wstep

Nurt krytyczny w naukach o zarzadzaniu sigga do zrédet filozoficznych przyjmuja-
cych radykalna wizje rozwoju organizacji interpretowanych jako narzedzia domina-
cji 1 opresji. Zaplecze intelektualne tej perspektywy poznawczej jest rownie bogate,
jak 1 kontrowersyjne. Przede wszystkim jest to neomarksizm, w jego réznych szko-
fach, poczawszy od koncepcji walki klas Karola Marksa, az do krytyki spoleczen-
stwa konsumpcji i mass mediéw uprawianej przez szkote frankfurcka [Benhabib
1986]. Waznym punktem odniesienia jest rowniez teoria krytyczna Jiirgena Haber-
masa [Habermas 1984]. Drugim, historycznie pdzniejszym, ale nie mniej waznym
od neomarksizmu zrédlem nurtu krytycznego stal si¢ postmodernizm. Michael
Foucault uznawany za prekursora postmodernizmu podejmowat problem wtadzy i do-
minacji, jako podstawowego motoru dziatan spotecznych (np. koncepcja wiedzy-
wladzy), oraz powszechnej inwigilacji 1 nadzoru, jako metod wymuszania
postuszenstwa w organizacjach 1 w spoteczenstwie [Foucault 1976]. Wérdd innych
autorow przyjmujacych stanowisko relatywizmu poznawczego i kulturowego, kto-
rzy wywarli wptyw na rozwoj nurtu krytycznego, wskaza¢ mozna: Jean-Francois
Lyotarda, Frederica Jamesona, Richarda Rorty, Jeana Baudrillarda, Jacquesa Derridg
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oraz Zygmunta Baumana. Trzecim zrédtem majacym charakter nie tylko perspekty-
wy poznawczej, ale rowniez ruchu spotecznego jest feminizm radykalny, ktéry ma
prowadzi¢ do zburzenia porzadku opartego na patriarchalnych relacjach wiladzy
[Willis 1984].

W Polsce, prawdopodobnie ze wzgledow historycznych, neomarksizm zajmo-
wat marginalne miejsce w dyskursie nauk spotecznych. Postmodernizm, cho¢ cieszy
si¢ duzym zainteresowaniem w humanistyce, to jednak jego recepcja w naukach o
zarzadzaniu 1 w ekonomii jest bardzo staba [Kostera 1996]. Podobnie jest z femini-
zmem radykalnym, ktory w Polsce jest raczej marginalnym ruchem spotecznym bez
szerszego zaplecza akademickiego. W Stanach Zjednoczonych, w Wielkiej Brytanii,
Skandynawii i Francji nurt krytyczny zarzadzania znajduje wielu przedstawicieli
podejmujacych problemy z réznych perspektyw.

Artykut koncentruje si¢ na przedstawieniu gtéwnych zatozen nurtu krytycznego
w naukach o zarzadzaniu ze szczegdlnym uwzglednieniem dyskursu subdyscypliny
zarzadzania zasobami ludzkimi. Podjgcie takiego problemu wydaje si¢ znajdowac
uzasadnienie, poniewaz jednym z kluczowych postulatéw nurtu krytycznego jest
odejscie od zakorzenionych relacji dominacji i zasad rozumu instrumentalnego w
odniesieniu do dziatan ludzi w organizacjach i w spoteczenstwie.

2. Charakterystyka nurtu krytycznego w zarzadzaniu

Nurt krytyczny w zarzadzaniu (Critical Management Studies — CMS) jest stosunko-
wo nowa perspektywa, ktora wykrystalizowata si¢ dopiero na poczatku lat 90. XX
wieku. Pionierskie prace podejmujace watek demistyfikacji ideologicznych i opar-
tych na strukturach dominacji funkcji zarzadzania pojawialy si¢ juz w latach 70.
[Braverman 1974], jednak w ostatnich dwoch dekadach nurt krytyczny zarzadzania
przybral posta¢ zinstytucjonalizowanego dyskursu za sprawa wielu publikacji, ba-
dan, konferencji, czasopism $rodowiskowych oraz stowarzyszen (np. sekcja CMS
amerykanskiej Academy of Management) [Alvesson, Willmott (red.) 1992].
Rekonstrukcja najwazniejszych zatozen nurtu krytycznego pozwala na znalezie-
nie kilku wspolnych zatozen tworzacych zréznicowany wewngtrznie paradygmat
Critical Management Studies. Przede wszystkim jest to traktowanie nauk o zarza-
dzaniu jako perswazyjnego dyskursu wyrastajacego z zatozen kapitalizmu i majace-
go na celu podtrzymanie istniejacego status quo opartego na dominacji oraz eksplo-
atacji. Krytyczny nurt zarzadzania ma ambicje demaskatorskie prowadzace do
zakwestionowania pozornie ,,obiektywnego” i ,,naturalnego” statusu: porzadku or-
ganizacyjnego, wladzy kierowniczej, instytucji, praktyk i tozsamosci menedzerskiej
[Alvesson, Willmott (red.) 2003]. Ta denaturalizacja dyskursu menedzeryzmu pro-
wadzi do opisu dzialan i instytucji opartych na dominacji opresyjnych, czgsto szko-
dzacych ludziom i spoteczenstwu, a ukrywajacych si¢ pod pozorem racjonalnosci
nauk o zarzadzaniu. Postulat odkrywania intereséw roznych grup spotecznych spra-
wujacych wiladze rowniez poprzez kontrole dyskursu naukowego ma prowadzic¢
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w konsekwencji do krytyki i zmiany istniejacego, niesprawiedliwego porzadku spo-
tecznego. W wyniku rozwoju nurtu krytycznego miatyby zbudowac swoja Swiado-
mos¢ 1 uzyskaé¢ mozliwos¢ ekspresji i realizacji interesow grupy defaworyzowane,
a wigc bedace przedmiotem wtadania, takie jak: mniejszosci etniczne i spoteczne,
kobiety. Narzgdzia wypracowane przez nurt krytyczny obejmuja: dekonstrukcjg
i denaturalizacje dyskursu menedzerskiego, krytyczne i refleksyjne analizy jezyka
sprawowania wladzy, metody wzmocnienia autonomii i samokontroli grup defawo-
ryzowanych (np. empowerment) [Parker 2002]. Kluczowe watki pojawiajace si¢
w studiach nurtu krytycznego zarzadzania obejmuja [Grey, Willmott 2005]:

1. Problematyke emancypacji grup defaworyzowanych w organizacjach.

2. Odkrycie zakamuflowanych relacji dominacji i eksploatacji w zarzadzaniu.

3. Opisanie instrumentalizmu podejscia menedzerskiego do cztowieka.

4. Wskazanie mechanizmow funkcjonowania przemocy i przemocy symbolicz-
nej w organizacjach.

5. Demistyfikacje ideologicznej funkcji dyskursu zarzadzania szczegolnie w
odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi, marketingu, zarzadzania strategicz-
nego.

6. Analizg neoimeprialnych, nieetycznych i spotecznie nieodpowiedzialnych prak-
tyk menedzerskich wyplywajacych z instrumentalizmu rozumu menedzerskiego.

3. Krytyczna perspektywa w ZZL

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest jednym z najbardziej wptywowych dyskursow
w naukach o zarzadzaniu, i to w srodowisku zarowno akademickim, jak i praktykow
1 menedzerow. Za autora sformutowania Human Resources Management uwazany
jest Peter Drucker, ktory w swojej ksiazce z 1954 r. po raz pierwszy postuzyt si¢ tym
okresleniem [Drucker 1954]. Wielu badaczy nurtu krytycznego uwaza, ze to pigtno
instrumentalizmu zaakcentowane w okresleniu ,,zasoby ludzkie” ciazy nad rozwo-
jem catego nurtu Human Resources Management. Ludzie w organizacji traktowani
sa w nurcie zarzadzania zasobami ludzkimi jednowymiarowo, jako ,,zaséb” analo-
giczny do zasobow finansowych i materialnych, ktéry nalezy racjonalnie alokowac i
ktory ma postuzy¢ do osiagania jak najwigkszych zyskow. Jest to podejscie bezkom-
promisowe, niepostulujace rownowazenia wartosci i interesOw organizacji z warto-
$ciami ludzi. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w rozumieniu nurtu krytycznego jest
instrumentalnym, ideologicznym dyskursem, skupionym na manipulatorskich prak-
tykach spotecznych majacych instrumentalne cele.

Analiza dyskursu zarzadzania zasobami ludzkimi wskazuje na instrumentalna
racjonalnos¢ tego dyskursu. Przede wszystkim wspomniany ,,zaso6b” stat si¢ metafo-
ra rdzeniowa. Procesy zarzadzania ludzmi realizowane sa poprzez: planowanie prze-
ptywu zasoboéw ludzkich, nabor zasobow, motywowanie zasobow, rozwoj zasobow.
Strategia personalna i planowanie przeptywu zasobow ludzkich sa skuteczne, pod
warunkiem ze prowadzi do maksymalizacji zysku. Problemy zwiazane z: utrata pra-
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cy przez ludzi, brakiem mozliwosci samorealizacji sa wtorne, stanowia rodzaj skut-
kéw ubocznych ,,obiektywnego” procesu wzrostu konkurencyjno$ci wymuszajace-
go: reengeneering, job sharing, outsourcing, lean management itp. Strategia
personalna, ktéra poglebia nierdownos$¢, czgsto zaklada réwniez dwie odmienne
orientacje w stosunku do dwoch typow pracownikow. Pracownicy wykonawczy oraz
pracownicy o nizszych kwalifikacjach dziataja w warunkach rynku pracobiorcy, a
wigc wiele organizacji podchodzi do nich catkowicie instrumentalnie, nie dajac im
mozliwosci rozwoju, doskonalenia i samorealizacji. Waska grupa menedzeréw i
specjalistow wyzszego szczebla jest traktowana w sposob szczegodlny, zgodny raczej
z regutami rynku pracobiorcy, co przektada si¢ na: hojne systemy wynagrodzen,
mozliwosci samorealizacji, a nawet partycypacji w strukturze wtascicielskiej prowa-
dzace do utrwalenia pozycji grupy dominujace;.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest w znaczeniu nurtu krytycznego ideologia
menedzeryzmu. Menedzerowie ,,wystugujacy si¢ wtadzy” [Brief 2000, s. 342-351]
postuguja si¢ projektem quasi-obiektywnej nauki, ktora ma wskazywac¢ na uniwer-
salne, skuteczne i wyidealizowane praktyki zarzadzania ludzmi w organizacjach.
Tymczasem krytyczne spojrzenie wskazuje, ze praktyki zarzadzania zasobami ludz-
kimi nie nosza znamion uniwersalizmu i sa partykularne, charakterystyczne dla kul-
tur anglosaskich. W odniesieniu do zarzadzania ludzmi w innych kulturach ich za-
stosowanie jest ograniczone [Strauss 2001, s. 873-897]. Wiele watpliwosci budzi
skuteczno$¢ praktyk proponowanych w ramach tego scjentystycznego projektu.
K. Legge analizuje wiele projektoéw badawczych majacych dowies¢ zwiazku pomig-
dzy wydajnoscia pracy a stosowaniem praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi
i stwierdza, ze korelacja migdzy zmiennymi jest czgsto przypadkowa [Legge 2001,
s. 28]. Idealizacja praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi majaca odwotywac si¢ do
obiektywnej skutecznosci czgsto skrywa motyw podtrzymywania istniejacego, po-
zornie ,,oczywistego” porzadku i hierarchii wladzy.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi definiuje rzeczywisto$¢ organizacyjna i stosun-
kow migdzy ludzmi za pomoca fasadowych kategorii, takich jak: wydajnos¢ pracy,
kapitat ludzki, zaangazowanie, samorealizacja pracownika, identyfikacja z firma czy
konkurencyjno$¢ zasobow ludzkich. Jednoczesnie quasi-naukowy dyskurs kamuflu-
je kategorie rdzeniowe, takie jak: wtadza i kontrola nad innymi ludzmi, nieréwno$¢
1 wlasnos¢ [Knights, Willmott 1999]. Reasumujac, dyskurs zarzadzania zasobami
ludzkimi mozna oceni¢ krytycznie, zwracajac uwagg na:

1. Instrumentalne traktowanie cztowieka w organizacji.

2. Ideologiczny menedzeryzm racjonalizujacy nieetyczne dzialania menedze-
row.

3. Tworzenie fatszywej Swiadomosci pracownikow utrwalajacej stan dominacji
sprawujacych wiadze.

4. Konstruowanie tozsamosci menedzerskiej i pracowniczej odzwierciedlajacej
relacje wladzy [Jacques 1996].

5. Kamuflowanie rzeczywistego, niesprawiedliwego porzadku spotecznego.
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Tabela 1. Klasyczne i krytyczne ujecie zarzadzania zasobami ludzkimi

Kryterium Klasyczne rozumienie ZZL Krytyczne rozumienie ZZL
Z7L Obicktywny opis skutecznych praktyk Ideologiczny dyskurs wtadzy majacy
jako nauka zarzadzania ludzmi majacy prowadzi¢ do konserwowac relacje wtadzy oraz racjonalizo-
wzrostu wydajnosci pracy i realizacji celow | wac instrumentalne podejscie do pracownika
organizacji
Z71 jako Wdrazanie skutecznych i sprawdzonych Manipulowanie ludzmi i promowanie fatszywej
praktyka metod poprawy wydajnosci pracy i wzrostu | $wiadomosci poprzez stosowanie socjotechnik
organizacyjna | skutecznosci dziatania ludzi w organizacji
Cztowiek ,,Zasob”, ktory nalezy wykorzystywac Jednostka poddana presji whadzy
w organizacji | i kontrolowac¢ dla realizacji celow i oddziatywaniu psychomanipulacji
organizacji
Rola Tworcza, autonomiczna jednostka Podtrzymywanie niesprawiedliwych, opartych
menedzera posiadajaca kompetencje i dazaca na eksploatacji stosunkow organizacyjnych
do samorealizacji poprzez kierowanie inny- | poprzez skuteczne stosowanie propagandy,
mi ludZzmi oraz osiaganie celow manipulacji i umiejgtno$¢ wypierania refleksji
organizacyjnych etycznej
Metodyka Neopozytywistyczno-funkcjonalistyczna, Interpretatywno-symboliczna i krytyczna,
badan dazaca do uogolnionych teorii i modeli jednostkowe opisy, antropologia organizacji,
przyczynowo-skutkowych preferencja preferencja metod jakosciowych,
metod reprezentatywnych przyktadowe metody: dekonstrukcja, action
research, empowerment
Strategia Strategia personalna polega na skuteczne;j Nadrzgdnym celem strategii personalne;j jest
personalna realizacji dtugookresowych planow alokacji | obnizenie kosztow pracy. Strategia
zasobow ludzkich stuzacych osiaganiu personalna to racjonalizacja nierownosci
celow organizacyjnych i eksploatatorskich stosunkow wiladzy i pracy.
Jest ona realizowana ad hoc i stuzy
generowaniu zyskow, dtugookresowe
planowanie jest pozorem.
Nabor Techniki przyciagania i selekcjonowania Techniki wyszukiwania, indoktrynacji
pracownikow | pracownikdw o kompetencjach najbardziej | i socjalizacji najbardziej postusznych
pasujacych do stanowiska pracy wykonawcow woli sprawujacych wiadze
Wynagradzanie | Tworzenie sprawiedliwych systemow wy- Tworzenie, podtrzymywanie i racjonalizowanie
pracownikow | nagrodzen materialnych za prace, w $wiadomosci spotecznej niesprawiedliwych,
kompetencje i realizacj¢ powierzonych dysproporcjonalnych i eksploatatorskich
przez organizacj¢ zadan systemow wynagrodzen w organizacjach
Motywowanie | Obiektywne nagradzanie i karanie Stosowanie przemocy symbolicznej w celu
i ocena pracownikoéw zwiazane z wynikami pracy | naklonienia pracownika do wigkszego wysitku.
pracownikéw | mierzonej za pomoca systemu oceny Powierzchowne, manipulatorskie i fasadowe
wykorzystanie teorii psychospotecznych (np.
tzw. teorie motywacji).
Rozwoj Awansowanie pracownikow skutecznych Organizacja ma osiaga¢ efekty i to pracownik
pracownikow | oraz ksztatcenie i szkolenie zasobow musi znajdowa¢ w sobie metody racjonalizacji
ludzkich majace podnies¢ ich kompetencje | warto$ci i sensu wlasnej pracy
zawodowe i efektywno$¢ pracy

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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6. Wyrugowanie problemow moralnych ze sfery rozwazan dotyczacych ludzi w
organizacjach jako problemu nienaukowego i nieobiektywnego.

7. Pozorny uniwersalizm dyskursu i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi.

Wszystkie wspomniane elementy krytyki znajda odzwierciedlenie w réznych
sferach zarzadzania zasobami ludzkimi, takich jak: tozsamos$¢ tej nauki, strategia
personalna, nabor, motywowanie i rozwoj pracownikow.

Przedstawiona w tab. 1 propozycja podziatu na klasyczne i krytyczne rozumie-
nie zarzadzania zasobami ludzkimi jest znacznym uproszczeniem [Wright, Boswell
2002, s. 247-276]. W odniesieniu do klasycznego ujgcia wskaza¢ mozna na duza
liczbg roznych podejs¢, poczawszy od zarzadzania kadrami, przez zarzadzanie per-
sonelem, strategiczne zarzadzanie personelem, zarzadzanie zasobami ludzkimi, na
zarzadzaniu kapitatem ludzkim skonczywszy. W nurcie krytycznym znajdziemy po-
dejscia czerpiace zardbwno z neomarksizmu, jak i feminizmu radykalnego czy post-
modernizmu. Niemniej wydaje sig, ze ujecia klasyczne mozna opisa¢ razem jako
stanowiska opierajace si¢ na paradygmacie neopozytywistycznym i funkcjonalnym,
podczas gry rozumienie krytyczne czerpie podstawy poznawcze z paradygmatu in-
terpretatywno-symbolicznego i postmodernizmu [Sutkowski 2005].

4. Krytyka nurtu krytycznego

1. Zalozenia lezace u podstaw nurtu krytycznego w zarzadzaniu maja charakter
ideologiczny. Zarzadzanie opisywane jako perswazyjny dyskurs podtrzymujace
opresyjne struktury spoteczne jest postrzegane jednostronnie i ideologicznie. Jedno-
czesnie Critical Management Studies ma ambicje naukowe, odwolujac si¢ do obiek-
tywizmu neomarksizmu. Marksizm postulowal ,,naukowo$¢” wtasnego dyskursu,
przy czym nigdy nie zdotat wyj$¢ poza ideologig.

2. Nurt krytyczny w zarzadzaniu przyjmuje implicite wizj¢ natury ludzkiej, ktora
jest plastyczna. Chociaz istniejace struktury spoteczne promuja nierownos¢, eksplo-
atacje, opresje 1 dominacjg, to wedlug przedstawicieli nurtu krytycznego mozliwe
jest wyrugowanie tych cech z idealnego Swiata organizacji i spoteczenstwa. Badacze
nurtu ewolucyjnego wskazuja na cechy konstytuujace naturg ludzka, nie pozwalaja-
ce na przyjecie kategorii petnej plastycznosci natury ludzkiej [Pinker 2005]. Hierar-
chia, spontaniczne tworzenie si¢ struktur wtadzy opartych na dominacji oraz straty-
fikacja spoteczna sg uniwersalnymi cechami natury ludzkiej, a proby ich catkowitej
eliminacji, jak wskazuja doswiadczenia komunizmu realnego, sa skazane na niepo-
wodzenie.

3. W zarzadzaniu zasobami ludzkimi nurt krytyczny skupia si¢ na eksploatacyj-
nych praktykach, niemal catkowicie ignorujac watki: samorealizacji, kreatywnosci
1 tworczosci cztowieka, ktore przeciez wspotczesnie znajduja ekspresjg w organiza-
cjach. W tym znaczeniu Critical Management Studies feruje jednowymiarowa ,,czar-
na wizj¢” organizacji, nie zauwazajac, ze obraz jest ,,szary” Rzeczywiscie w wielu
organizacjach pojawiaja si¢ dziatania, praktyki, a nawet systemy czerpiace z dorob-
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ku zarzadzania zasobami ludzkimi i przybierajace eksploatatorski i manipulatorski
charakter. Jednak coraz wigcej jest organizacji rozwijajacych struktury partycypa-
cyjne, bardziej zrbwnowazone systemy wynagrodzen, dajace mozliwosci samoreali-
zacji, a wigc ograniczajace narzedzia opresyjnego zarzadzania ludzmi. Mozna zatem
zauwazy¢ postepujaca tendencj¢ do procesu humanizacji praktyk organizacyjnych,
ktora nie oznacza, ze myslenie krytyczne jest niepotrzebne.

5. Podsumowanie

Nurt studiow krytycznych w zarzadzaniu daje do$¢ wypaczony obraz nauk o zarza-
dzaniu i praktyki menedzerskiej oparty na interpretacjach zaczerpnigtych z mysli
neomarksistowskiej, postmodernistycznej i z feminizmu radykalnego. Stad interpre-
tacje wykorzystujace wladze, dominacjg, przemoc symboliczna i falszywa §wiado-
mo$¢ jako uniwersalne klucze do wyjasnienia funkcjonowania organizacji i proce-
sow zarzadzania. W tym rozumieniu zarzadzanie zasobami ludzkimi jest pseudoteoria
i pakietem praktyk organizacyjnych racjonalizujacych niesprawiedliwe status quo.
Zdajac sobie sprawg z jednostronno$ci tego spojrzenia, warto jednak czasami, za-
rowno w praktyce, jak i teorii zarzadzania zasobami ludzkimi dostrzec problemy
eksponowane przez nurt krytyczny. Dyskryminacja pracownikow i mobbing to cze-
sto nie tylko patologia organizacyjna, ale powszechna praktyka znajdujaca uspra-
wiedliwienie w niektorych koncepcjach teorii personalnej [Sutkowski 2003]. Skutki
globalizacji to przeciez miedzy innymi wzrost eksploatacyjnych i instrumentalnych
praktyk wobec pracownikoéw kryjace si¢ pod outsourcingiem, offshoringiem i dzia-
faniami najbardziej konkurencyjnych kosztowo podwykonawcow z krajow azjatyc-
kich. Jednym z problemoéw wspolczesnego pracownika zaczyna by¢ rowniez daze-
nie pracodawcow do petnej inwigilacji i kontroli nad zyciem zawodowym jednostek,
ktorej metafora moze by¢ foucaultowski Panopticon [Foucault 1995]. Zatem obszar
probleméw wymagajacych analizy krytycznej, z ktorymi borykaja si¢ teoria i prak-
tyka zarzadzania zasobami ludzkimi, jest realny i istotny dla zycia spotecznego i
organizacyjnego. Wydaje sig jednak, ze spojrzenie nurtu krytycznego nie powinno
sta¢ si¢ dominujacym dyskursem, poniewaz poza dekonstrukcja i demistyfikacja
klasycznego podejscia w zarzadzaniu nie daje ono wiarygodnej odpowiedzi na pyta-
nie, jak wdraza¢ emancypacyjne zmiany.
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CRITICAL MANAGEMENT STUDIES IN HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT

Summary: Critical Management Studies is a relatively new perspective, which crystallized in
the beginning of the 90s of the XX. century. Pioneering work picking up the thread of ideo-
logical demystifications and the ideological structures of domination based on management
functions have already appeared in the 70s, but in the past two decades CMS took the form of
institutionalized discourse, through: a series of publications, research, conferences, journals,
and environmental associations (eg, Section CMS by the American Academy of Manage-
ment). The stream of critical studies in the management launches a rather distorted picture of
management science and managerial practices based on the interpretations drawn from Neo-
marxist thought, postmodern and radical feminism. Hence, using the interpretations of power,
domination, symbolic violence and false consciousness as a universal key to explain the op-
eration of the organization and management processes. In this sense, human resource manage-
ment is a pseudo-theory and practice of organizational rationalization of unjust status quo.
Realizing that one-sided view it is, however, worth noticing the problems displayed by critical
current .
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