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Kultura organizacyjna a efektywnos¢ funkcjonowania
organizacji spotecznie odpowiedzialnych

Wprowadzenie

Zmienna¢ otoczenia, coraz wksza komercjalizacja i urynkowienie #0
nych rodzajéw i form dziatalréoi wskazuy na konieczn& rewidowania do-
tychczasowych zasad i sposobOw dziatania. Realigowe powodyj, iz ko-
nieczne staje siposzukiwanie nowych sposobow dziatania, vy stopniu
opartych na takich czynnikach, jak reputacja i winek organizacji oraz kwali-
fikacje i motywacja do pracy jej pracownikow.

Kazda organizacja posiada mniej lub bardziej stabétruktue organiza-
cyjna, sankcjonujca wewretrzny podziat pracy 40z wypracowany sposob dzia-
lania. Dlatego te znaczna og¢ procesow odbywa &iwedtug ustalonych
wzglednie statych (statych w okflmnym czasie) procedur [Nowicki 2002: 13].
W kazdej organizacji daj sig wyodrbni¢ pewne wartéci, normy i postawy
akceptowane przez wszystkich lubxiszas¢ pracownikdéw. Stanowione mniej
lub bardziej zwarte systemy, ktére zastugiwaog na miano kultury organiza-
cyjnej [Oleksiuk 2007: 101].

1. Kultura organizacyjna

Kultura organizacyjna przedstawiana i interpretoavgst w sposéob #ho-
rodny. Poczatkowo termin kultura w odniesieniu do organizagnaczat ,zwy-
czajowy i tradycyjny sposob nilgnia i dziatania, podzielany w mniejszym lub
wigkszym stopniu przez wszystkichedacy warunkiem akceptacfrodowisko-
wej [Lucewicz 2002: 31].

Typowoinstrumentalne podegcie do kultury organizacyjnej powodujee
jest ona cgsto rozpatrywana jedynie z punktu widzenia tzwaspiaci proce-
sowej. Skrajnie instrumentalne rozumienie kulturgamizacyjnej ogranicza, |
do widocznych artefaktéw, oldlenych m.in. przez strukterorganizacyja,
jakas¢ realizowanych procesow, poziom obstugi klientayjte zasady zatrud-
niania i wynagradzania, wypracowane procedury podejania decyzji itd.
[Aniszewska 2007: 14-15; Oleksiuk 2007: 103].

Podejcie funkcjonalne prezentuje kultur organizacyja w ujeciu wzytecz-
nego instrumentu zagdzania. Podstagvtego podeicia jest specyficzny sposob
postrzegania otaczgjej rzeczywistéci przez zbiorowé¢ organizacji. Specyfika
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odbioru rzeczywist&i wynika z podzielania tych samych przekdnaasad
i wartdéci, ktére stanow podstawowe wzory zachowania irzedstawicieli
danej zbiorowéci, a ktore zostaty wyksztatlcone i wyuczone w tiakespoélnej
realizacji zada, przyczyniajc sk do efektywnego funkcjonowania w tej rze-
czywistdci. Kultura organizacyjna to mechanizm pomaggj spoteczngi
danej organizacji radzisobie zesrodowiskiem i jednoczmie zachowéa spéj-
nos¢ i tozsama¢ podczas interakcji z innymi spotecZe@mmi (otoczeniem ze-
wnetrznym) [Aniszewska 2007: 17]. Na kulturorganizacyjn skladaj sie
wspdlnota symboli, zachowa sposobu mé§lenia, okrélone przez przyie war-
tosci oraz normy. Przekazywanie systemow waaitonorm i zasad obowzuja-
cych w okrélonej zbiorowdci nastpuje w procesie tzw. socjalizacji jednostki
ludzkiej. Skuteczna socjalizacja prowadzi do ta&istanu, w ktorym cztowiek
przyjmuje narzucone mu sposoby zachowania za wigBleksiuk 2007: 113—
114]. Uzytecznd¢ kultury organizacyjnej przejawiaesiv tym, iz zawiera uni-
wersalne zasady, a@ki ktorym mana kontrolowad, utrzymywa i rozwijat
proces komunikacji spotecznej. Kultura organizaaygtanowi istotny czynnik
warunkupcy powodzenie lub niepowodzenie w ggginiu wytyczonych celéw
organizacji. Niektore organizacje (np. przetgirstwa japaskie) odnosz suk-
ces widnie dzeki kulturze organizacyjnej, ktora scala i jednocssabilizuje,
zmniejsza niepewrso, sprzyja wspolnemu widzeniu celow lub utatwia ¢felne
znajdowanie rozvdzania pojawiajcych sé problemow.

W podejsciu interpretacyjnym kulturg organizacyja rozumie s¢ w kate-
goriach skrajnie indywidualnego i subiektywnegotpesgania spraw organiza-
Cji i jej otoczenia przez poszczegolnych cztonkdalturotwdrcza wspdlnota
wartasci, norm oraz zachowiazostaje zagpiona przez zbiér indywidualnych
wartasci tworzonych w umystach poszczegélnych ludzi.

Przedstawione skrajne sposoby postrzegania kutiggnizacyjnej (podej-
scia funkcjonalne oraz interpretacyjne) praktyczmie wystpuja w czystej po-
staci.Podejcie zintegrowanewykazuje, ¥ w kazdej organizacji istnieje kultura
dominupca, zgodna z podstawowymi zagmiami jej funkcjonowania oraz
mniej lub bardziej liczne i wplywowe subkultury (eagacajce, ortogonalne,
kontrkultury) [Aniszewska 2007: 19-20]. Zazwyczaghksza¢ duzych organi-
zacji posiada jedndominupca kulture oraz liczne zbiory subkultur. Domiraga
kultura wyraa fundamentalne waroi, ktore podzielane przez gkiszai¢
czlonkdw nadaj organizacji jej wyrazist® i osobowd¢. Powstajce subkultury
mog by¢ wyznaczane m.in. przynateoscia do dziatdbw organizacji lub podzia-
tem terytorialnym, b§ wynikiem gtoszonychswiatopoghddw lub wspdlnoty
réznorodnych intereséw.

W przypadkach, kiedy organizacje nie miatyiadnej dominujcej kultury
i sktadaty s¢ jedynie z licznych subkultur, znacznie zmalatalbgrieé¢ kultury
organizacji jako niezakmej, poniewa nie bytoby jednolitej interpretacji tego,
co stanowi zachowania wiewe, a co niewkciwe. Wspdlne aspekty kultury
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organizacyjnej powodaj ze staje & ona potznym instrumentem kierowania
i ksztaltowania zachowaniem jednostki i grupy spoiej.

Wplyw kultury organizacyjnej na tzw. sprawsdoprocesow oraz stopie
integracji spotecznej wskazuje na jej silny amék ze sposobem funkcjonowania
organizacji. Zalenos¢ pomiedzy kultur organizacyjn a efektywnécia dziatal-
nosci pozwala interpretowajej znaczenie réwniew kategoriach czysto eko-
nomicznych, rozpatrywanych wegju tzw. kapitatu intelektualnego organizacji
[Mroziewski 2008: 36—45]. Warto kultury organizacyjnej interpretowamnaoz-
na z punktu widzenia tegoz istanow¢ moze wany ,regulator” relacji we-
wnetrznych, uzupelniacych standardowe procedury oraz marketingowo po-
strzegany wyrénik identyfikujacy organizagj w otoczeniu.

2. Elementy ksztaltupce kulture organizacji

Kazda organizacja funkcjonuje w oktenym, mniej lub bardziej zimnym
otoczeniu, ktére ma wplyw na jej funkcjonowaniezypmuje sg, iz efektyw-
nos¢ funkcjonowania organizacji uzatgiona jest od tzw. czynnikéw wewtnz-
nych, tj. np.: poziom wypogeania technicznego, kwalifikacje i motywacja do
pracy personelu, metody i procedury dziatétmozasady wspaéycia spoteczne-
go itp. Czynniki wewatrzne okrélaja tzw. sik kultury organizacyjnej, na kt@r
skladaj sie: wyrazist@¢ (przejrzysté¢ zasad i standardow obaaujacych
w organizacji), stopie upowszechnienia (tzn. skala, w jakiej kultura jsana
I podzielana przez personel),clgbkas¢ zakorzenienia (stopie zastosowania
norm i wartéci w codziennym dziataniu), zakres obamywania i sposéb pod-
trzymywania [Aniszewska 2007: 23—-24].

W zakresie czynnikbw zewtrznych, mogcych w sposéb poedni lub
bezpdrednio oddzialywé na sposoéb i efektywrdé funkcjonowania, zaliczy
mozna m.in. kondya ekonomicza kraju lub regionu, trendy ekonomiczne,
rynkowe i spoteczne, politgk rzadu i wprowadzane regulacje fiswowe
(w szczegolnéri ingerupce w autonomi organizacii).

Oddziatywanie wymienionych czynnikéw wskazuje,kuultury organizacji
nie maena w petni zrozumie w oderwaniu do kultury kraju, jego sytuacji go-
spodarczej oraz spoteczno-politycznej. Nighwee jest jej zrozumienie bez
uwzgkdnienia profilu gospodarczego i poziomu technolbgégo oraz dokona-
nia wnikliwej analizy spoteczrioi organizacji (wiek, wyksztatcenie, postawy
| systemy wartéci, ptet itp.) [Oleksiuk 2007: 104]. Wydajegsiowniez konieczne
uwzgkdnienie wzajemnego oddziatywania czynnikbw wetkmych i ze-
wnetrznych.

3. Otoczenie zewgtrzne a efektywndié funkcjonowania organizacji
Dziatalna¢ tzw. organizacji spotecznie odpowiedzialnych (eahij&, stuba
zdrowia) postrzegana jest (lub powinna&)w kategoriach ,misji”, akcentag
jednoczénie aspekty moralne i etyczne. Funkcjaiouyv obszarackycia wraz-
liwych spotecznie, jednostki te powinny wykazyiwvavysoki poziom kultury
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organizacyjnej, gdy podlegaj powszechnej (zazwyczaj surowej) ocenie spote-
czeastwa. Wymiar etyczny dzialaldoi powinien by widoczny nie tylko

w wizerunkowym odbiorze zewtrznym, ale powinien stanowinorng po-
wszechnie obowrujaca w zakresie wypelniania zaflsstatutowych oraz za-
chowa personelu.

Przyjeta powszechnie norancywilizacyjra spoteczéastwa informacyjnego
staje s¢ sposOb oagania celéw i zamierse,wptywowych” grup spotecznych,
polegajcy na wprowadzaniu korzystnych dla ich twércow nopnawnych,
okreslajacych m.in. zasady funkcjonowania, kryteria ocenymagania posia-
dania ré@nego rodzaju pozwotei certyfikatéw itp. Norm ogdolnie obowqzujaca
jest take powszechne akcentowanie efektygaioekonomicznej, dotyerej
dziatalngci organizacji, take tych reprezentagych pozagospodarcze obszary
zycCia spotecznego (edukacja, gba zdrowia).

,Urynkowienie” tych obszaréw dziataldoi czsto prowadzi do powstania
sytuacji, w ktérych aspekty moralne i etyczne gasivane g prawami ekono-
mii, powodupc m.in. konieczn& rygorystycznego przestrzegania przepisow
prawa, ,ponadnormatyvail sprawozdawcz& i obieg dokumentow. Przedsta-
wione przyklady wskazuaj iz narzucone organizacji zasady funkcjonowania
powodup, ze prospoteczna dziatalfo statutowa (,misja”) staje siniezauwa-
zalna w obszarzebznorodnych, cgsto niespojnych i zmiennych w czasie prze-
pisdw prawa, klasyfikatoréw i wytycznych — prowadzzsto do bezproduk-
tywnej tzw. pracy organizacyjnej, administracyjndgomalizmu i instrumental-
nego wypetniania obowikkdéw.

Istotnym czynnikiem wplywajcym na istnienie i rozw0j organizacji spo-
tecznie odpowiedzialnych jest oddziatlywanie czyardlewrtrznego — w szcze-
golncici Paistwa. Form bezpdredniego lub p&redniego wplywu na zasady
funkcjonowania organizacji jest szeroko pojmowaggidlacja, wskazuaf zara-
zem na odpowiedzialdé Paistwa, ktére musi zachowazczegola ostraznosé
w zakresie wprowadzanych regulacji, ponieypazez stanowienie nievdawe-
go prawa uzyskamazna efekt odwrotny do zamienzelstotne wydaje girow-
niez, iz tworzac prawo i organizac zasady funkcjonowani&ycia spoteczno-
-gospodarczego kraju, konieczne jest uwdglenie zasady rownowenia ce-
I6bw makro- i mikrogospodarczych i spotecznych [Dud995: 40]. Skuteczna
strategia rozwoju kalej organizacji obejmowapowinna w réwnym stopniu
wymiar ekonomiczny i spoteczny. Wprowadzane reguoluj,reka rzadu” pra-
wo, ktoérego koncepcja wyznaczona jest przez idéelb§wiatopoghd rzadza-
cych opcji politycznych, okéa sposéb dziatalrigoi, wpltywajac zarazem na
efektywnda¢ funkcjonowania organizacji [Zaorski-Sikora 2001-52].

Podsumowanie
W organizacjach spotecznie odpowiedzialnych zasadkcjonowania pod-
porzadkowane by powinny wypetnianiu zalgen statutowych, dla ktérych zo-
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staty powotane. W zakresie procesowym dominbwausi dobro spoteczne,
a eksponowane powinny dyostawy moralne i etyczne. Prawa ekonomii, jak-
kolwiek istotne, powinny stanowitto statutowej dziatalrizi, a nie jej podsta-
we. Nalezy szanowé zasady ekonomii oraz z wyrozumieniem odaasé do
procesow redukcji kosztow dziataku, jednake szukanie oszednasci w ob-
szaraclrycia bardzo wraiwych spotecznie, jakimigm.in. edukacja czy stha
zdrowia, wydaje siwysoce ryzykownym posuggiem [Kesy 2006].

Zmiana zasad funkcjonowania organizacji powodujpngazaj przejcio-
wa dezorganizagj dziatalngci, bedaca wynikiem zachwiania wzgtinej row-
nowagi wewgtrznej. Zastpowanie dotychczasowych zasad zasadami nowymi
powoduje ujawnienie silub powstanie grup spotecznych (subkultur), zazwy-
czaj kontestujcych wprowadzane zasady funkcjonowania. Poziomesgakgo
niezadowolenia oraz sita reakcji (konflikty spoteey wywotane by mom
przewidywanymi konsekwencjami zmian, powszedlenp ,dotknigtych”, ich
potencjatem ,negocjacyjnym” oraz stopniem ingerereform w wartdci pod-
stawowe (wartéci moralne, etyczne f§wiatopoghdowe, zasady wyznawanej
religii oraz podstawy kultury osobistej jednostélb okrelonych zbiorowdci
spotecznych).

W okresach przégiowych dochodzi zazwyczaj do przemian dostosowaw-
czych, prowadgych do zmian — w przyjmowanych i/lub akceptowanpchez
spoteczné¢ organizacji — systemach wagto, norm i sposobu zachowaksztat-
tujac nowe formy kultury organizacyjnej. Istotny wydaje fakt, aby wprowa-
dzane zmiany nie wywotaty odeja od podstawowych zaten funkcjonowania,
co w przypadku organizacji spotecznie odpowiedzenprowadai moze do
ich stopniowej dysfunkcyjrii.

Powyzej przedstawione zagrenie wskazuje,zi autorzy reform, ,stejc na
strazy” publicznych intereséw, powinni mieswiadoma¢, a zarazem poczucie
odpowiedzialnéci za skutki wprowadzanych zmian, ktore rgleanalizowé
w sposéb kompleksowy. Podstawy ich wprowadzania @&niejsze oceny
uzyskiwanych efektow natg przedstawia w ujeciu wielokryterialnych analiz,
prezentyjc nie tylko skutki gospodarcze (ekonomiczne), aled konsekwen-
cje spoteczne.

W czasach szybkiego rozwoju cywilizacyjnego, glatzadji i rynkowej
konkurencji pragmatycznie wprowadzane zmiany zdsakicjonowania organi-
zacji @ konieczne — stagnacja i konserwatyzm w dziakainprowadza do bra-
ku rozwoju. Jednate brak konsekwencji w zakresie wprowadzanych reform
bedacy m.in. wynikiem doranych celéw radzacych opcji politycznych i/lub
oddziatywanie wptywowych grup partykularnych intede, wydaje & niepo-
réwnywalnie grdniejszym zjawiskiem gospodarczym i spotecznym.
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Streszczenie

W artykule rzedstawiono podstawowe informacje dotge kultury organi-
zacyjnej. Zaprezentowano wybrane pédej wyjaniajace podstawy istnienia
oraz czynniki wptywaice na si | wyrazist@¢ oraz funkcje kultury organiza-
cyjnej. Zasygnalizowano problematykvptywu trendéw ekonomicznych oraz
oddzialywanie Pa#stwa na zasady funkcjonowania tzw. organizacji epotie
odpowiedzialnych, w kontgkie problematyki kultury organizacyjne;.

Stowa kluczowe:kultura organizacyjna, efektywg® organizacji, zasady funk-
cjonowania organizacji.

Organizational culture and effectiveness of the ormnization of socially
responsible

Abstract

Basic information applied to an organization cuéturas been presented.
A few chosen wayan explanation of using fundaments and factorsrhétéeng
a force and distinct and functionality of organiaaél culture has been de-
scribed. The problems issues of economical trendsr#luence of government
on the functional rules of society’s responsibibiyganizations, in the aspects of
organizational culture has been signalized as well.

Key words: organizational culture, organizational effectivesieprinciples of
functioning of the organization.
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