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KULTURA ORGANIZACYJNA I JEJ SPOLECZNO-RELIGIJNE DETERMINANTY

Osiaganie przewagi konkurencyjnej przez przedsigbiorstwa uwarunkowane jest czynnikami
dwojakiej natury, z ktorych jedne nosza nazwe¢ ,twardych” a drugie ,,migkkich”. Czynniki
»twarde”, do ktérych zalicza si¢ technologie szybko przenikaja granice panstw i bramy przedsigbi-
orstw bedac tatwymi do nasladowania, dlatego tez coraz wigkszego znaczenia nabierajg czynniki
»~migkkie”, do ktorych zalicza si¢ kulturg przedsigbiorstwa.

Znaczenie kultury w organizacji okreslit J. Kozielecki uznajac, ze ,.kultura ma istotne znacze-
nie w najbardziej efektywnych przedsigbiorstwach. Symbole, rytuaty, jezyk, zwyczaje i filozofia
zarzadzania wplywajg na silniejsze powigzanie pracownikow z losami zaktadu. Ksztaltujg ich
tozsamos¢ 1 charakter. Wplywaja na motywacj¢ zatogi. Czgsto s zrodtem dumy. Przedsigbiorstwo
przestaje by¢ jedynie maszynka do produkowama zysku, staje si¢ jednoczesnie srodowiskiem psycho-
logicznym o wymiarach humanistycznych.

Kultura przedsigbiorstwa to jego kultura organizacyjna, ktéra przez praktykow i teoretykow
organizacji uznana zostata za psychologiczny majatek organizacji, dzigki ktéremu mozna przewidzie¢
zasoby finansowe organizacji za pi¢¢ lat.

Okresleniem kultura organizacyjna pQ raz pierwszy postuzyt si¢ E. Jacques przeprowadzajac w
latach 40. XX w. badania w fabryce Glacier®. Jednakze j juz znacznie wezesniej, w latach trzydziestych
ubieglego stulecia, grupy badaczy pod kierunkiem E. Mayo i F. Roethlisbergera, zwrdcity uwagg na znac-
zenie klimatu spotecznego oraz wystgpowanie norm i zwyczajow w obrebie grup funkcjonujacych w ba-
danych zaktadach Hawthorme. O mozl1w0501 powstawania zrqbow kulturowych dosy¢ obszernie pisano
takze w latach 50. ubieglego wieku’. Okreslenie to coraz czesciej pojawiato si¢ w latach 60. XX wieku,
kiedy to lawinowo ruszyty badania inspirowane ustaleniami E. Mayo i F. Roethlisbergera®. Podobny ter-
min , kultura korporacyjna” powstat w latach 70. ubiegtego wieku.

W tym okresie powstato wiele prac o podstawowym znaczeniu dla dzisiejszego rozumienia kul-
tury organizacyjnej z punktu widzenia antropologii. Zagadnienie kultury w organizacji stalo si¢
szczegolnie aktualne na przetomie lat 80. 1 90. w zwigzku ze szczegdlnym zainteresowaniem tym tematem
socjologii organizacji i psychologii zarzadzania. Rozkwit literatury na ten temat wigze si¢ z pojawieniem
si¢ na rynku wydawniczym pozycji takich autoréw, jak W.A. Ouchi, T.E. Deal i A.A. Kennedy, R. Pas-
calei A.Athos, T.J. Peters i R.H. Waterman, G. Hofstede, L. Smircich, E. Schein i wielu innych.

Kultura jest niezwykle waznym, ale nie jedynym czynnikiem wptywajacym na zarzadzanie i
funkcjonowanie organizacji. Z uwagi na to, ze jest odpowiedzialna za tworzenie niepowtarzalnych
zachowan uczestnikéw organizacji, w1docznych w dziafaniu ludzi i stylu przywodztwa, winna by¢
przedmiotem systematycznej analizy. Na ksztatt kultury danej organizacji wplyw maja liczne czyn-
niki, dlatego tez w badaniu niezbedny jest model integrujacy.

Przy przyjeciu zintegrowanego model statusu kultury organizacyjnej nalezy zatozy¢, ze jej
wartosci sg determinowane 1 ksztaltowane przez szereg czynnikéw o charakterze zaréwno endoge-
nicznym, jak i egzogenicznym. Czynniki te tworzg okreslony splot wzajemnie ze soba powigzanych
zaleznosci, w wyniku ktorych powstaje okreslony typ kultury organizacyjnej. Czynniki endo i eg-
zogeniczne wplywajace na kulture organizacji mozna uporzadkowac i pogrupowaé zgodnie z jed-
nym z trzech sposobow zaproponowanych przez A. Browna i D. Drennana, G. Aniszewska i
I. Gielnicka oraz A.K. Kozminskiego i W. Piotrowskiego.
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A. Brown i1 D. Drennan wskazujg na trzy podstawowe grupy elementow ksztattujgcych kultury
organizacyjne poszczeglnych przedsigbiorstw: kulturg narodowa, regionalng oraz lokalna, w jakiej dziala
przedsigbiorstwo, czynniki zwigzane z zalozymelem lub liderem organizacji, jego wizjg, stylem
zarzqdzama oraz rodzaj podejmowane; dziatalnosci.” G. Aniszewska i I. Gielnicka za czynniki kultu-
rotworcze uznaty te, ktore sg zwigzane z otoczeniem, z organizacja i z jej uczestnikami.” A.K. Kozminski
1 W. Piotrowski zaproponowali agregacje zmiennych zewngtrznych 1 wewngtrznych interferujacych z
kulturg organizacyjng. Do waznych czynnikéw wplywajacych na kulturg organizacji zaliczyli oni typ
otoczenia, typ organizacji, cechy organizacji oraz cechy uczestnikéw organizacji. °

Dokonana przez A.K. Kozminskiego i W. Piotrowskiego agregacja  zmiennych
wchodzacych w interakeje z kulturg organizacyjng obejmuje dwie grupy zmiennych: wewngtrzne i
zewngtrzne. Do zmiennych zewngtrznych zaliczyli oni:

Typ otoczenia - Jednostki i organizacje dziatajac w okreslonym otoczeniu znajdujg si¢ z
nim w ciagtej interakcji. Na normy i warto$ci ich uczestnikow oddziatuja wige normy 1 wartosci
wyksztalcone przez kultur¢ narodowg dziatajace w danym kraju organizacje, jak rowniez kultury
regionalne, lokalne oraz aktualny system wartosci spoteczenstwa. Wzorce wynikajgce z kultury na-
rodowej wplywaja, z rézna sita oddziatywania, na wszystkie elementy systemu spofeczno-
kulturowego organizacji. Na charakterystyke kultury organizacyjnej przedsigbiorstwa odd21aluje
réwniez kultura regionalna oraz kultura branzy, w ktérym przedsigbiorstwo funkcjonuje

Cechy uczestnikow - Kazdy uczestnik orgamzaql wnosi do kultury organizacji wlasne
doswiadczenia, ,,prywatne” normy i warto$ci, jak rOwniez wlasne punkty widzenia, oceny, style za-
chowania. Nie bez znaczenia jest takze struktura wickowa i pte¢ pracowmkow Tam, gdzie
przewazaja pracownicy starsi wiekiem kultura bedzie oparta na takich warto$ciach jak tradycje,
bezpieczenstwo. Gdy mamy do czynienia z pracownikami mtodszymi, obserwowaé mozemy
wieksze sklonnosci do ryzyka oraz otwarto$¢ na zmiany. W przedsigbiorstwie sfeminizowanym
wzorce Kulturowe sg zazwyczaj inne niz w firmie o przewadze me¢zczyzn. Mgzczyzni tatwie] tworza
zwarte zespoly 1 wytwarzajq silniejsze wigzi niz kobiety, sa natomiast mniej tolerancyjni wobec
jednostek nieprzystosowanych i innych niz wigkszos¢ z nich.

Do cech zmiennych wewnetrznych zaliczyli:

Typ organizacji - Na kulturze organizacji odbija si¢ kazda zmiana sytuacji gospodarcze;j.
Czasy kryzysu wymagaja wiekszej dyscypliny czlonkéw organizacji. Natomiast w czasach dostatku
mozna sobie pozwoli¢ na wigkszy luz. Kultura organizacji zalezy takze od tego, z jaka branza i
technologia mamy do czynienia. Duze znaczenie ma réwniez forma wlasnosci;

Cechy organizacji - Istotne znaczenie dla kultury organizacji danej firmy ma jej wiek, his-
toria 1 wielko$¢. Na przyktad typowymi cechami starych organizacji z dlugimi tradycjami sg rytua-
lizm 1 konserwatyzm. Natomiast to czy kultura organizacji jest skoncentrowana wokot takich
wartosci jak dyscyplina, postuszenstwo, lojalnos¢ i czy opowiada si¢ za wigksza samodzielnoscia
pracownikow zalezy glownie od dominujacego w organizacji stylu zarzadzania.

Najezesciej wskazywanym i analizowanym czynnikiem zewnetrznym determinujgcym
wartosci kultury organizacyjnej jest kultura narodowa. Badanie dowodza, ze taczenie kultury
orgamzaC}gneJ z kulturg narodowa skutkuje wysoka satysfakcja z pracy usprawnia procesy
decyzyjne “ 1 jest pozytywnie skorelowane z efektywnoscia dziatah w organizacji ~. Potwierdza to
ostatecznie tezg, ze organizacje nie posiadajg swojej wiasnej kultury organizacyjnej, ktora bytaby
niezalezna od kultury spotecznej, w ktorej dzialaja ", i ze zachodzi dyfuzja wartosci i norm z
kultury spoteczenstwa do kultury organizacyjnej ~. Mozliwe jest rowniez oddzialywanie zwrotne,
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cho¢ — jak si¢ wydaje - zachodzi ono na mniejsza skalg ze wzgledu na wielko$¢ zbiorowosci
oraz sit¢ zakorzenienia warto$ci 1 norm.

Analizujgc zagadnienie kultury organizacyjnej przedsi¢biorstw nie sposob pomingé kwestii
religii, poniewaz moze ona postuzy¢ do wyjasnienia tych aspektow, ktére nie sg wyjasnione droga}
badan kultury narodowej. Kultura jest zbiorem wartosci religijnych, ktore sa ,przynajmniej
czesciowo, indywidualne dla osob zyjacych w tym samym srodowisku spolecznym

Oddziatywanie religii na proces pracy jest nie do przecenienia, poniewaz praca i rehgia wraz z ich
wzajemnymi relacjami sa fundamentalna czgécia ludzkiego spoleczenstwa'’. Dotychczasowe, niezbyt
liczne badania, potwierdzity istnienie zalezno$ci miedzy religia a postawami wobec pracy, dowiodly takze
zwiazku religii z motywacja, satysfakcja z pracy a nawet zaangazowaniem w prace. Rola religii polega na
tym, ze wyposaza ona swoich wyznawcow w system wartosci, zgodnie z ktorymi nalezy zy¢, ale odnosza
si¢ one takze do srodowiska pracy. Badania dowodzg takze, ze pracownicy zwracajq siq do Boga, kiedy
zmuszeni s3 podejmowac trudne decyzje. Praktycy biznesu za 1mperatyw przyjmujq twierdzenie o
koniecznos$ci rozumienia roli religii, jako Ze silnie oddziatuje ona na Zycie organizacyjne . Role religii
doceniajg takze niektorzy sposrod teoretykéw zarzadzania, uznajac religie za drugg pod wzgledem
waznosci, po narodowosci, kulturowg zmienng wymiaru indywidualizmu.
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OBBEKTUBHBIE NPEAITIOCBIJIKA JEJOJIJIAPU3ALIUN
IKOHOMMUMKH PECITYBJIMKH BEJIAPYCb

Mpl Bce siBIsieMCSl CBUAETENSIMU TOTO, YTO B TEUEHUE HECKOJBKUX mocienHux jet Poccus,
Kuraii, Innus u pan Apyrux CTpaH CKyHaroT OrpoMHBbIE 00BEMBI 30J10Ta, B OCHOBHOM, YTOOBI I0-
MOJIHUTH BAJIIOTHBIE pe3epBbl CBOMX L{eHTpanbHBIX OAHKOB, KOTOPBIE A0 3TOIO0 MOMEHTa COJepKa-
JUCh, 10 OOJIBbIIEH YacTH, B ojjiapax u eBpo. U ecnu 10 HejaBHEro BpeMeHH ObLIO HETOHSATHO T0-
YeMy 3TO MPOUCXOAUT (8 meyeHue HeCKOIbKUX Jlem HA PbIHKe 30]10ma KPYRHeUMU noKyname’s-
mu Quzuueckozo 3onoma ovinu Llenmpanvnvie 6anku Kumas u Poccuu), TO CIycTsl BpeMsi CTajio
SCHO, HaCKOJIbKO ITyOOKOW OblLia cTpaTerusi, KOTOpyl0 OHHM peali30BbIBAIM, IIPOCTO CO37aBasi J10-
BEpHE K CBOMM BaJIOTaM Ha (hOHE PACTYIIMX JOJITOBBIX MPOOJIEM riI00aabHON YKOHOMHKH, YKOHO-
MHUYECKHX CAaHKIIUA U BOMHCTBEHHOI'O HACTPOSI TOPrOBOM BEpXYyIIKHA BammHrroxa.

Takum o6pa3om, kak HaMm BuaAHMTCS, Kutaih u Poccusi, mpucoeuHUBIINECS K CBOMM OCHOB-
HbIM TOproBuiM napTHEpam B crpanax bPUKC (bpasunus, Poccusa, Unoua, Kumau, FOxcuas Agppu-
Ka) W CcTpaHaM-napTHEépam eBpaszuiickux crpad IllaHxalickoil opraHu3zaluyM COTPYIHUYECTBA
(LLIOC), cobuparoTcs 3aBEpUIMTh CO3JaHME HOBOW JIEHE)KHOM allbTepHATHUBHI J0JUIapy. DTOT LIar
OBLT UCTOPUYECKH MPENONpenesiéH, X0TsS U O ONpeneIHHOr0O MOMEHTa He ObUIO OnpeAenEHHOM
SCHOCTH, TOCKOJIbKY 3TO, IIPEXKIE BCEro, CTpaTerus Ui OCBOOOXKICHUS HE3aBUCHUMBIX TOCYAapCT
OT JIOJUTapa U OT MX YSI3BUMOCTH K AanbHemmM cankuusMm CIIA u ¢unancoBoit BoitHe Ha (oHE
JIOJUTAPOBOM 3aBUCUMOCTH. DTO B KOHEUHOM MTOTEe JOJDKHO MPOU30UTH [1].

Uro kacaercs Pecnybnmuku benapych, To mpobiema ¢ Hadajga caMOd JOJUTapu3aiuu 0emno-
pPYyCCKOM APKOHOMHUKH 00pena akTyalbHOCTh emé Ha 3akate cymectBoBanuss CCCP. Mbl xoporo
NOMHUM, Kak B KoHIEe 80-x Hauaie 90-Xx rofoB cOepekeHUs Tpak[JaH Hayald CTPEMHUTEIBHO Je-
BAJIbBUPOBATKCS, TEPssl CBOIO MOKYMATEIbHYIO CIIOCOOHOCTh. OCHOBHBIMH NMPUYMHAMH IS 3TOTO
CTaJI OTCYTCTBHE TOBAapHOT0 OOecreueHHs] U HEeKOPPEKTHbIE SKOHOMUYECKHE JCUCTBHUS PYKOBO-
nctBa CCCP. U nocneacTBUSMH BCETO 3TOTO CTall CTPEMUTENBbHBIA POCT 1IEH, CKAYOK BAJIIOTHOTO
Kypca U pOCT HEJIOBOJILCTBA HaceJeHUs. JIOTMYHBIM pellIEeHUEM Ha TOT MOMEHT OKa3alach IIPUBsS3Ka
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