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Cele przedmiotu:

e Zaznajomienie shuchaczy /4 istota,
funkcjami 1 podstawowymi Kkoncepcjami
normatywnymi kultury organizacyjnej oraz
zarzadzania zmianami.

* Ukazanie zwigzkow zachodzacych miedzy
strategia, struktura, przywodztwem,
zmianami a kulturg organizacyjna.

* Nabycie umiejetnosci diagnozowania
i zmiany Kkultury organizacyjnej.



Efekty ksztalcenia

Student ktory zaliczyl
przedmiot w zakresie:



Wiedzy:
ezna pojecie Kultury organizacyjnej,
przedstawia jej funkcje oraz objasnia
podstawowe koncepcje Kultury
organizacyjnej (E. Scheina, G. Hofstede,
S. Camerona-Quinna, E. Deala &
A. Kennedye'’go etc.);

*Zna metodyke diagnozowania
i zmieniania Kultury organizacyjnej;
ezna pojecia z zakresu zarzadzania

Zmianami.



Umiejetnosci:

*potrafi wlasciwie
zinterpretowac 7102onos¢
Kultury organizacyjnej;

ediagnozuje Kulture
organizacyjna 1 wskazuje
na rekomendacje IE]

doskonalace / zmieniajace.



Kompetencji spolecznych:

*rozumie potrzebe ciaglego
doksztalcania si¢ wobec
narastajacej nowosci zmiany
w praktyce zarzadzania;
*rozwija swiadomos¢
odpowiedzialnosci za wspolnie
realizowane zadania, zwiazane
Z praca zespolowa.
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WPROWADZENIE



Celem przedmiotu ,,Kultura
organizacyjna i zarzadzanie zmiang”

jest przedstawienie ewaluacji
wymiaru wartosciujacego
Kulture organizacyjna.
Tym samym Konstruktem
przedmiotu jest zalozenie,
iz Kulturowe wzorce zachowan
zbiorowych sa endemiczne.



Prowadzona analiza dotyczy
zmian mentalnych w Kulturach
regionalnych 1 transnarodowych,
warunkowanych sSwiadomoscia

jednostki i jej zbiorowosci,

ekonomia, religia,
polityka gospodarcza rzadu,
ale i samg jakosScia zycia
w ujeciu subiektywnym.



Rezultaty polaczenia wielu interakcji
czesto daja skutki, ktore odbiegaja
od tego, do czego zmierzaly dzialania
jednostki. Dlatego tez, mimo
metodologicznego indywidualizmu,
zbiorowosci spoleczne z perspektywy
teorii racjonalnego wyboru
postrzegane sq nie jako proste agregaty
pojedynczych aktorow i ich dzialan, ale
jako calos¢ o swoistych wlasciwosciach.



Ograniczaja one jednostki
i wplywaja na ich preferencje.
Przedmiotem teorii racjonalnego
wyboru jest nie psychologia
jednostek, ale zwigzki miedzy
mikrospolecznym poziomem
indywidualnych dzialan
a makrospolecznym
zachowaniem si¢ systemu.



Przedmiot ,,Kultura
organizacyjna i zarzadzanie zmiang”

sklada si¢ z siedmiu wykladow
— dotycza one teorii decyzji,
swiadomosci kulturowej
1 zachowawcze]
oraz kosztow systemowych.



Jak wiadomo, rachunek
sozoekonomiczny jest pewnym
wskaznikiem zyskow/strat
w danym obszarze przy realizacji
wytyczonej funkcji celu;
odnosi si¢ on do zrownowazonego
rozwoju, ktory mozna interpretowac
w topologii lokalnej, regionalnej,
mi¢dzynarodowej 1 globalnej.



Sama metodyka
pomiaru nie ma tak
duzego znaczenia jak
moral, ktory z niego

wynika.




Przykladem moga by¢ narody
zniewolone, gdzie dzialania punktu,
dzialania lokalne na nic si¢ zdadza

w obszarze samego zniewolenia
jednostki
1 braku opcji wyboru.



Kultura organizacyjna
jest nami,
bo my ja tworzymy,
a rownoczesnie przez nia
jestesmy ksztaltowani.



I. Zarzadzanie
organizacja.



Zarzadzanie to racjonalne
wykorzystanie zasobow;
zarzadzanie stanowi zatem
podstawe madrego
ksztaltowania wartosci
w ramach ekonomii, ktorej
jest niepodwazalng czescia.



Ekonomia, bedaca
zrostem stow: ..eko-nomus”,
oznacza budowanie
dobrostanu domu
i jego czlonkow,
wedle obowiazujacych
W nim regul.



Zarowno definicja tego, czym jest
»dom”, a tym bardzie] ustalenie regul
w nim panujacych jest skomplikowane;
tym bardziej — ustalenie mozliwych ram

zasad, form ich egzekwowania
czyni trudnos¢ w ustaleniu kierunkow
myslenia systemowego, a poprzez owe
trudnosci czyni prawie niemozliwym
tworzenie predykcji efektu stanu
egzystencji jednostki i jej zbiorow.



W literaturze przedmiotu
odnalez¢ mozna Kkilka
modeli transferu wiedzy
w organizacji, warunkujacych
mniej lub bardziej sprawne
podejmowanie decyzji. S3 to:



a) model japonski
(jako spirala wiedzy), obejmujacy:
*internacjonalizacje @ —  zamianeg
wiedzy ciche] w wiedze cicha,
*socjalizacje — zamiane wiedzy cichej
w wiedz¢ formalna,

* eksternalizacje — zamian¢ wiedzy
formalnej w wiedz¢ formalna,
* kombinacje — zamian¢ wiedzy

formalnej w cichg;



b) model zasobowy,
traktujacy wiedze
jako potencjal zasobowy;

¢) model procesowy,
bedacy transformata wiedzy
w systemie 1 pomiedzy systemem
(organizacja) a otoczeniem.



Istotne jest przy tym
ustalenie jakosci informacji
jako wiedzy formalnej
poprzez niezaleznosc
w teorii mozliwosci.

W tym rozumieniu stosuje si¢
Kryteria warunkowej niezaleznosci:



* brak modyfikacji informacji,
czyli dla dowolnej wartosci zmiennej Z
znajomos¢ wartosci zmiennej Y nie zmienia
naszej informacji o zmiennej;

* brak zwiekszenia informacji,
czyli dla dowolnej wartosci zmiennej Z
znajomos¢ wartosci 'Y nie zwieksza naszej
informacji o zmiennej X;

* uzyskanie podobnej informacji,
czyli dla dowolnej wartosci zmiennej Z
Znajomos¢ wartosci Zzmiennej Y

powoduje wystepowanie podobnej informacji
o zmiennej X jak poprzednio.



Niemniej jednak nalezy mieé
na wzgledzie, iz jakosc¢ realizowanych
procesow na kazdym z poziomow
powinna by¢ ujmowana poprzez
sprawnosc¢, efektywnosc i elastycznos¢
decydowania, a to z kolei zalezne jest
zarowno od strukturalizacji systemu,
jak i warunkow funkcjonalnych
systemu w otoczeniu.



W historii pojawialy sie
i pojawiaja ustroje zarowno
panstw decydenckich, jak i
zaleznych, identyfikowanych
poprzez: ustroj niewolniczy,
feudalizm, socjalizm, anarchie,
liberalizm, komunizm,
totalitaryzm, dyktature.



W ustrojach tych (i w roznych ich
postaciach) zapedy ideologiczne
przejawialy tendencje do Kkultu

jednostki 1 zaprzeczenia jej
samostanowienia, a takze, poprzez
demokracje, do demokracji liberalnej,
odzie oscylacja przejawiala sie
pomiedzy wolnoscia obywatelska
a calkowitym jej zaprzeczeniem
— ,dla dobra ogolu”.



Tonacje posrednie —
s2Kazdemu wedle potrzeb”
czy ,,kazdemu wedle zaslug”

— stanowily nierowna

do podzialu skale
dobrostanu danych
spoleczenstw.



Ewaluacja systemowa pomie¢dzy
nacjo- i internacjonalizmem
stwarzala mozliwos¢ przejscia
z socjalizmu do komunizmu,

i z faszyzmu do nazizmu.
Teoretycznie delikatne perswazje
stawaly sie kluczem do absolutnej

tyranii 1 tworzenia ukladow
totalitarnych badz egalitarnych.



11. SzKkoly
behawioralnego
zarzadzania.




Ludzkie dyspozycje sa
trwalymi lub stosunkowo
wolno zmieniajacymi si¢

cechami, z ktorymi czlowiek
wchodzi w roznego rodzaju
interakcje przy podejmowaniu
decyzji. Mozna je podzieli¢
na motywacyjne i poznawcze.



Dyspozycje motywacyjne
okreslaja, jaka uzytecznos¢
czlowiek przypisuje
roznym
obiektom 1 dzialaniom.



Dyspozycje poznawcze
determinuja zdolnosci
informacyjne,
wlaczajac w to
zdolnosci do uczenia sie.



Najbardziej rozpoznang tematyka
jest zagadnienie roli przywodcow
w dziejach historii ludzkosci.
Co zatem stanie si¢, gdy nie bedzie
mozna cofnac efektu kontroli
i ich skutku, rownoczesnie
tworzac chore spoleczenstwo
czy spoleczenstwo strachu?



Decyzje zapadaja
w procesie decydowania
w odniesieniu:
co, dlaczego, po co,

do kogo, co z tego wynika.
Po co uczestniczymy w grze?



Zeby wygraé¢ — brzmi
najprostsza odpowiedz.
Istotnie: tam, gdzie mozna
wygrac¢ lub przegrac
(i ewentualnie zremisowac),
na ogol dazy sie do wygranej,
ktorej glownym celem
jest przetrwanie.



Decyzje zapadaja
w strukturze 1 w relacjach
juz istniejacych, po ocenie
sensu Stricto mozemy
ewaluowac decyzje
i zmieniaC¢ ich kontekst.
To, kim 1 jacy bedziemy,
zalezy od:



* naszych ampbiCjl 1 pola

manewru dzialania;
* wielkosci i struktury

kapitalu pozostajacego
W naszej mozliwej
dyspozycji 1 potencji
zrodla;

inteligencji i opcji

nozvelzania erandl: Aw



Niemnie] jednak,
jak mawial
prof. Tadeusz Kramer,
,nie wybieramy miejsca

1 czasu narodzin,
nie wybieramy swoich rodzicow,

ale to od nas
zalezy przyszlos¢ narodu”.



111. Definicje
kKultury
organizacyjnej.



Definicje kultury organizacyjnej

»dystem wartosci, norm, symboli,
typowych dla danej organizacji,
rozwijajacych sie w danym czasie,
w wyniku ktorego powstaja wzory
postepowania dla calej instytucji
oraz odpowiednia hierarchia
wartosci” [Przybyla J.]



Definicje kultury organizacyjnej

»Z.bior norm spolecznych
i systemow wartosci,
ktore sa stymulatorami zachowan
czlonkow instytucji istotnych

dla realizacji okreslonego celu”
[Czerska M.]



Definicje kultury organizacyjnej
»Z.espol charakterystycznych
zwiazkow myslenia
1 zachowania si¢

w danym przedsiebiorstwie”
|Leksykon HBR]



Definicje kultury organizacyjnej
.Z.b10r wartosci
uwazanych za oczywiste,
zalozen, wspolnych oczekiwan,
definicji oraz elementow
pamieci zbiorowej”
|[Cameron, Quinn]



Kultura odzwierciedla:
*dominujace poglady;
*okresla poczucie tozsamosci
pracownikow;

* dostarcza nieuswiadomionych
zasad;

*wzmacnia trwalos¢ systemow
spolecznych.



Aspekty kultury organizacyjnej:
* Aspekty formalne (jawne) — oficjalnie
sformulowane cele  organizacji,
technologia, struktura, zasady
polityki 1  postepowania, zasoby
finansowe.

* Aspekty nieformalne (ukryte) —
wspolne postrzezenia, postawy
i uczucia oraz wspolne wartosci

dotyczace natury ludzkiej
oraz stosunkow miedzviudzkich.



IV. Modele 1 czynniki
ksztaltujace kulture
organizacyjna.



Model kultury
wedlug E. Scheina

Poziomy kultury:

*ARTEFAKTY
'UZNAWANE WARTOSCI
‘PODSTAWOWE ZALOZENIA



Widoczne, Swiadome, ale Symbole Symbole konceptualne
wymagajace mterpretacy! | artefakty (np. Jezyk, ancgdoty, legendy)
Symbole behawioralne
(np. Zwyczaje)
Symbole matertalne (np. ubior,
budynki, aranzacja wnetrz,
dokumenty organizacyjne)

Czesclowo widoczne Normy Maksymy, 1deologie,
Czeciowo Swiadome | wartoscl wytyczne zachowan, zakazy,
hierarchie wartodcl
(rzeczywiste 1 deklarowane)
Niewidoczne Zalozenia Pojmowanie otoczenia,
Niegwiadome podstawowe autorytety, wizja,
ZNCZENIE Pracy

Charakterystyka Elementy Przejawy




KULTURA OTOCZENIA PRZEDMIOT DZIALALNOSCI
o kultura narodowa 1 ¢ branza
lokalna o produkt
¢ gystemy wartosci narodu o technika
spolecznosct lokalnych o ckonomika skali dzialania
o poziom dywersyfikaci
KULTURA
ORGANIZACJI
CECHY UCZESTNIKOW CECHY ORGANIZACI
o wartoscl o historia
¢ postawy o wiclkosc
o struktura demograficzna o struktura wiasnosci
¢ kwalifikacje o poziom  niezaleznoscl
decyzyjne] szczebla naczelnego
¢ sirategia organizac]!

Czynniki ksztaltujace kulture organizacyjng



Funkcje kultury organizacji
wedlug E. Scheina.
Dwie grupy funkcji:

e pierwsza dotyczy problemow

zwigzanych z  dostosowaniem

zewnetrznym;

* druga dotyczy problemow

zwigzanych z  dostosowaniem
wewnetrznym organizacji.



WV ZakKresie dostosowania zewnetrznego
kultura spelnia nastepujace funkcje:
* umozliwia zrozumienie misji 1 strategii
organizacji oraz Iidentyfikacje celow

przez pracownikow;

° umozliwia integracje uczestnikow
organizacji;

 oferuje uczestnikom jednolite
postrzeganie Kryteriow pomiaru efektow
pracy;

* umozliwia ulepszenie srodkow

i przeformulowanie celow w razie

nntrzahy



W zakresie dostosowania wewnetrznego

kultura spelnia nastepujace funkcje:

oferuje wspolny jezyk i aparat pojeciowy;
definiuje  granice  grupy, Kryteria
przyjecia lub odrzucenia;

wyznacza zasady wladzy 1 Kkryteria
statusu;

zaspokaja  potrzeby  bezpieczenstwa
i afirmacji;

zawiera Kryteria nagrod i kar;

oferuje ideologie.



wediug M. Armstronga normy
i wartosci, stanowigce podstawe Kultury
i tworzone s3 przez cztery czynniki:

 Kulture buduja liderzy,
Kreujacy misje i wizje
organizacji;

e Kultura tworzy sie wokol
krytycznych wydarzen w historii
przedsiebiorstwa, Kktore

umacniaja lub nie dotychczasowe
wartoQe:®



Kultura rodzi si¢ z potrzeby
utrzymania skutecznych relacji

pomiedzy uczestnikami
organizacji, wymagajacych
standaryzacji  zalozen i
oczekiwan;

Kulture ksztaltuje zewnetrzne
otoczenie organizacji, w tym
Kultura narodowa i regionalna
oraz rvnek.



Wedlug R. Harrisona
istniejq cztery typy kultury organizacyjnej:

KULTURA WLADZY. Najwyzsza
wartoscia sa pieniadze i status. Mamy tu
do czynienia z silng wiladza.

KULTURA ROLI. Duza wage
przywiazuje si¢ do funkcji, stanowiska
czy specjalizacji. Przykladem jest
biurokracja w urzedach czy duzych
firmach monopolistycznych.



KULTURA ZADANIA. Dzialania sa
nastawione na rozwigzywanie problemow.
Praca w zespolach, zdecentralizowane
zarzadzanie, elastycznos¢. W  Kkulturze
zadania interesy jednostki moga byc¢
poswiecane dla utrzymania istnienia zespohu.

KULTURA OSOBY. Podstawowym celem
jest sluzenie jednostkom, dzialanie
organizacji jest podporzadkowane potrzebom
iej czlonkow. Przyklad to  zespol
wysoko kwalifikowanych specjalistow.



Typologia kultur
wedlug Deala 1 Kennedy’ego:

Kultura hazardzistow [rytual licznych
spotkan, obrzedy, krotki horyzont
czasowy, duza rola Kkontaktow
osobistych, kosztowne pomyiki]
Kultura rutyniarzy |dzialania
dorazne, sztuczne wiezi miedzyludzkie,
nadmierne celebracje, nieche¢ do
zmian, znaczenie pozycji formalnych,
rozdrobnienie dzialan]



Kultura indywidualistow  [szybkie
zdecydowane dzialania, duze ryzyko,
duza rola temperamentu 1 wiedzy,
agresywnos¢, duza zmiennoS¢ zadan,
znaczenie ,,szansy’’|

Kultura  zrownowazona [szybKkie

informacje ZWrotne, znaczenie
hierarchii, wielka rola autorytetow,
duza rola rozwagi i rozsadku,

duza rola mentorow, dzialanie przez
zabawe, duza aktywnos¢ ale male
rvzvko. lagcodne obvczaije biznesowe]



Typologia kultur
wedlug G. Hofstede.
Wedlug Kkryteriow:

Dystans wladzy
Odnosi si¢ do zakresu,

w jakim pracownicy postrzegaja
formalna hierarchi¢ organizacyjng
jako nieodlaczny aspekt
dobrze zorganizowanej
i sprawnie dzialajacej organizacji.



Stopien unikania niepewnosci
Odnosi si¢ do stopnia,

w jakim pracownicy s gotowi
zaakceptowac sytuacje
niepewnosci, zmiany oraz
mozliwos¢ dzialania mimo
braku formalnych procedur.



Indywidualizm / Kolektywizm
Odnosi si¢ do zakresu
w jakim pracownicy
sqa sklonni zaakceptowac
dominacje wspolnych
interesow nad jednostkowymi.



Meskosc / Kobiecos¢
Wymiar ten odnosi si¢
do wartosci, ktore wplywaja
na motywacje jednostek,
to jest wartosci
ekonomicznych
czy spoilecznych.



Typologia kultur wedlug
Camerona 1 Quinna:

e kultura klanu (teamu)
e kultura rynku
 kultura hierarchii

* Kultura adhokracji



Model konkurujacych wartosci

ELASTYCZNOSC T SWOBODA
DZIALANIA

ORIENTAC)A
NA SPRAWY
WEWNETRINE
| INTEGRACIA

KLAN

ADHOKRACIA

HIERARCHIA

RYNER

STABILNOSC T KONTROLA

ORIENTACIA
NA SPRAWY
TEWNETRINE |
TROZNICOWANIE



Konkurujace wartosci w zakresie
przywodztwa, efektywnosci i regul zarzadzania

Typ kultury: KLAN Typ kultury: ADHOKRACJA
Typ przywodcy: doradca, mentor, ojciec Typ przywodey: mnowator,
Kryteria efektywnosct: spojnosc, morale, przedsiebiorca, wizjoner
rozwoj zasobow ludzkich Kryterta efektywnosct: nowatorski produkt,
Regula w zarzadzaniu: uczestnictwo kreatywnosc, wzrost
Sprzyja zaangazowantu Regula w zarzadzaniu: mnowacyjnos¢
sprzyja pozyskiwaniu zasobow
Typ kultury: HIERARCHIA Typ kultury: RYNEK
Typ przywodcy: koordynator, Typ przywodey: nadzorca,
obserwator, organtzator konkurent, producent
Kryteria efektywnosct; sprawnosc, Kryterta efektywnosct: udzial w rynku,
terminowosc, praca bez zaklocen ostagante celow, pokonywanie konkurenc)1
Regula w zarzadzanm: kontrola Regula w zarzadzanm: konkurencja
sprzyja efektywnosct sprzyja efektywnosct




Konkurujace wartosci
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

BUDOWANIE STRUKTURY KLANU BUDOWANIE STRUKTURY ADHOKRACJI

Rola menedzera personalnego: rzecznik Rola menedzera personalnego: agent zmian
pracownikow Srodki: ufatwianie procesu transformacji
Srodki: reagowanie na potrzeby zatrudnionych Cele: naprawa organizac)
Cele: spoynos¢, zaangazowanie, doskonalenie Kompetencye: analiza systemow,
Kompetencje: ocena morale, umigjetnosct zwigzane z zarzadzaniem zmiang,
rozwo] umiejetnosct menedzerskich, konsultacje 1 ulatwienie dziatan

doskonalenie systemu

BUDOWANIE STRUKTURY HIERARCHII BUDOWANIE STRUKTURY RYNKU

Rola menedzera personalnego: ekspert Rola menedzera personalnego: partner
w dziedzinie administracyi strategiczny
Srodki: skupienie na procesach reorganizacji Srodki: koordynacja strategii personalnej
Cele: sprawna infrastruktura z¢ strategig przedsigbiorstwa
Kompetencje: doskonalenie procesow, Cele: wplyw na wyniki finansowe
relacje z klientami, Kompetencje: 0golne umigjetnosci biznesowe,

ocena zapotrzebowania na usugt analiza strategiczna, przywodztwo strategiczne




Konkurujace wartosci
w kompleksowym zarzadzaniu jakoscia

STRATEGIE JAKOSCI KLAN
o zwigkszante samodzielnosct pracownikow;
o budowanie zespolu;
® zaangazowanie pracownikow;
o rozwo) Zasobow ludzkich;
o otwarta komunikacja.

STRATEGIE JAKOSCI ADHOKRACJA
o zaskakiwanie i
satysfakcjonowanie klientow;
o tworzenie nowych standardow;
o przewidywanie potrzeb klientow;
o stale doskonalenie;
o poszukiwanie tworczych rozwigzan.

nadzwyczajne

STRATEGIE JAKOSCI HIERARCHIA
o wykrywanie bledow;

* pomiary;

o kontrola procesow;

o systematyczne rozwigzywante problemow;

o stosowante narzedzt badania jakosci
(np. wykres Pareto, diagram ryby,
wykres pokrewienstwa, wykres

[OZProszenia.

STRATEGIE JAKOSCI RYNEK
o pomiary preferencyt klientow;
o poprawa wydajnosct;
® rozwijanie partnerstwa;
o zwigkszanie konkurencyjnosct;

o angazowanie klientow
1 dostawcow w planowane
1 projektowanie produktu.




Istota kultury organizacyjnej w zarzadzaniu:

Kultura organizacyjna i jej elementy jako
czynnik wewnatrzorganizacyjny jest jednym
ze wskaznikow sukcesu organizacji, wzrostu jej
rentownosci i  satysfakcji  pracownikow
oraz zadowolenia klientow.

Warunki  zewnetrzne Zwiazane m.in.
Z globalizacja oraz nasilajaca sie
nieprzewidywalnoscia warunkow
funkcjonowania przedsiebiorstw wplywaja na
zmiane hierarchii wartosci organizacyjnych.
Koniecznoscia staje si¢ wiec wlaczanie
elementow kulturowych \\/
zarzadzanie.



W  Kksztaltowaniu  odpowiedniej
Kultury \\ przedsiebiorstwie,
zintegrowanej /4 procesem
zarzadzania zauwaza si¢ duza szanse
na odniesienie sukcesu
ekonomicznego.

Elementy Kkultury organizacyjnej,
odzwierciedlane \\ postawach,
praktykach i zachowaniu jej
uczestnikow moga by¢ zrodlem
niepowodzenia organizacii.



Zrédlo tej porazki moze

tkwi¢ w pojawiajacych sie

rozbieznosciach pomiedzy
realizowang strategia
dzialania, a postawami
prezentowanymi przez
czlonkow organizacji.



Funkcje kultury organizacyjnej:

integracyjna — akcentuje wartosci wspolnie
podzielane przez wszystkich czlonkow
organizacji 1 zapewnia poprzez fakty
zgodnosci tych wartosci spojnosé¢ grupys;
percepcyjna = akceptuje sposob
postrzegania  srodowiska 1 nadania
znaczenia spolecznemu i organizacyjnemu
Zyciu;

adaptacyjna —  stabilizuje = warunki
dzialania organizacji poprzez wyjasnienie
sensu zjawisk i procesow oraz wzorcow
do d7zialan nrzvetosowanvceh



Funkcja integrujaca:

pozwala organizacji funkcjonowac
i rozwijac¢ sie jako pewnej calosci;
integrujac  pracownikow  wokol
preferowanego systemu wartosci,
ogranicza indywidualne aspiracje
i dazenia pracownikow, skupiajac
uwage na wartosciach pozadanych z
punktu widzenia organizacji jako
calosci;



Funkqa percepcyjna:

pozwala okreslic sposoby postrzegania
organizacji 1 nadawania znaczenia
spolecznym 1 organizacyjnym aspektom
zycia zbiorowego;

* staje si¢ systemem znaczen
akceptowanych przez dang grupe,
zrozumialych tylko dla niej w danym
czasie;

e pozwala dokonywa¢ korekty wlasnych
zachowan poprzez odnoszenie ich
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pozwala stabilizowaC rzeczywistos¢

poprzez dostarczanie gotowych
schematow reagowania na zmiany,
zachodzace w firmie i
otoczeniu;

zmniejsza poczucie niepewnosci

oraz wplywa na wzrost poczucia
bezpieczenstwa;

wplywa na pozytywna atmosfere
oraz sprzyja adaptacji do specytfiki
stylu i strategii zarzadzania.
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organizacja  ksztaltuje  wspolne uklady
odniesienia, jezyk, normy post¢powania
uczestnikow, a tym samym dostarcza
pracownikom wskazowek umozliwiajacych
znalezienie rozwigzania nietypowych
problemow, co sprzyja osiagganiu efektywnosci
zarowno przez poszczegolne osoby, jak 1
organizacje jako calosc;

kultura danej organizacji zawiera Wwzory
podstawowych zalozen, Kktore moga by¢
przekazywane nowym  czlonkom  jako
poprawny sposob postrzegania, myslenia i
odczuwania problemow.



WIELOKULTUROWOSC

Poglad, ze istnieje wiele
odmiennych sSrodowisk
i czynnikow kulturowych o duzym
znaczeniu dla organizacji,
oraz ze ludzie wywodzacy sie
z rozmaitych srodowisk mogg
wspolistnie¢ i odnosi¢c sukcesy
w danej organizacji.



SYNDROM SZKLANEGO PULAPU
Poglad, ze chociaz Kkobiety
i czlonkowie mniejszosci
znajduja zatrudnienie
w organizacjach,
maja trudnosci z uzyskaniem
awansu, zwlaszcza na wyzsze
stanowiska Kierownicze.



Z. badan wynika, ze mezczyzni
zajmuja 97% naczelnych
stanowisk, a w 1000 najwiekszych
Korporacji amerykanskich
kobiety stanowia mniej niz 0,5%
0sO0b zajmujacych najwyzej platne
stanowiska oraz wchodzacych
w sklad rad nadzorczych.



STEREOTYPY

Odnoszenie domniemanej
cechy pewnej Kklasy ludzi
(np. nalezacych do okreslonej
plci lub rasy) do jednostki
nalezacej do tej klasy, mimo ze
ta jednostka niekoniecznie
musi si¢ odznaczac¢ ta cecha.



LUKA ZAROBKOWA
Roznica miedzy
mozliwosciami zarabiania
pracownikow o podobnym
wyksztalceniu,
ale odmiennej
przynaleznosci rasowej.



SYNDROM OBROTOWYCH DRZWI
Trudnosci z utrzymaniem

pracownikow nalezacych
do mniejszosci, ktorzy,
czujac sie¢ nieswojo
w Srodowisku firmy,
odchodza z niej.



Kultura organizacyjna jest
wysoce sprawnym sposobem
ksztaltowania zachowan
podwladnych, pod warunkiem,
Ze wzorce 1 normy zachowan
wyznaczane przez dang Kulture
musza sa spojne
z oczekiwaniami firmy
zawartymi w strategil.



Dziekuje za uwage!!!



7 wykladow
+ 1 konsultacja
(1 termin zaliczenia)

v.saienko@poczta.wszia.opole.pl



Prezentacja w PowerPoint

(plik .ppt lub .pptx)
minimalnie 15 slajdow
(Maksymalna ilos¢ 0s0b — 2)

Nazwa pliku:
Imie¢ Nazwisko, Imi¢ Nazwisko!



Temat prezentacji

z wykladow:

»Viodel kultury organizacyjnej w ...”

(swoja organizacja / firma)
Musi zawiera¢ cechy kultury

organizacyjnej zgodnie z klasytikacja:
Scheina, Armstronga, Harrisona,
Hofstede, Deala 1 Kennedy’ego,
Camerona i Quinna



