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Wptyw kultury organizacji na proces komunikaciji
z otoczeniem w odniesieniu do instytucji
Kosciota rzymskokatolickiego

Truizmem byloby stwierdzenieg public relationszaczyna s ,w domu”.
Przesad bytoby natomiast zdanige wszystko — kaly przejaw dziatalnei
organizacji — z takim samym raéniem decyduje o jej komunikacji z otocze-
niem. Jednak wpublic relationskultura organizacyjna (zwanaesto korporacyj-
na) jest jednym z wanych narzdzi ksztattowania profesjonalnej i skutecznej
komunikacji organizacji z otoczeniem.

System wspdlnych pe§, w znacznym stopniu wyznaczay sposoby post
powania pracownikéw danej instytucji (tak najkrongzna zdefiniowa kulture
organizacji), decyduje w dym stopniu o ,by albo nie by” komunikacyjnym
wspotczesnych instytucji i firm, poniewao kultura organizacji decyduje kim
one §. To zd&, kim 3 organizacje, wyznacza kierunek i sposéb ich kokaaji.

Podobnie, jak kaly cztowiek ma swaj niepowtarzala i wyjatkowa oso-
bowas¢, zbidr stosunkowo trwatych i stabilnych cech gorémiajacych, tak
réwniez organizacje majswop unikalra osobowéé, swop kulture®. | podobnie,
jak kazdy cztowiek mae komunikowd sie w rézny sposéb w zafmosci od
swojej kultury, déwiadczenia i umiejtnosci, tak rownie organizacja &dzie
komunikowata siebie, swoje waétn, swop kulture komunikacji. Mimo wysg-
powania pewnych podoliistw w kulturze organizacji, kultura konkretnej, dan
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organizacji ledzie miata zawsze unikalny charakter. Indywiduaimartcsci,

normy, postawy i wspolne cele okie@a sposob prowadzenia dziatafito danej
instytucji, determinujc ksztaltowanie sgijej relacji z otoczeniem. & specyfika
kultury organizacyjnej instytucji Kaiota katolickiego bdzie wyptkowa i nie-
powtarzalna, a jednoca@e bogata rzeczywis{é Kosciota jako instytucji bdzie
traktowana jako rzeczywisté nawizujagca do schematu firmy.

l. Kultura organizacji

Na pocatku najprdciej wiec bedzie okrdli¢ samo pgjcie kultury organiza-
Cji poprzez wyjanienie, czym ona nie jest. Zdaniem Horsta Steinraar®@eorga
Schreydgga nie jest ona osokjiarchitektug przemystow, estetycznym wygk
dem wyrobdw, plastycznym wystrojem budynkéw lulgkpiymi obrazami w
biuracH. Kultura przedsibiorstwa to nie urzdzanie pretensjonalnych bibliotek
fabrycznych lub organizowanie wieczorkéw poetyckicliabrycznym centrum
szkoleniowym. Nie chodzite takie przedsivziecia w zakresie gospodarki ka-
drami, jak kotka jakéci lub modele udzialu w zyskug  wszystko mtiwe
czesci sktadowe kultury przeddiiorstwa, ale to weadnym wypadku nie znaczy,
ze kultura przedsbiorstwa musi takie atrybuty posiaffa Takich atrybutéw w
odniesieniu do Keriota Katolickiego jednak nie brakuje.

Kultura organizacji nie jest wreszcie réwhniglimatem”, jaki panuje w or-
ganizacji, ché s3 to pogcia czsto mylone, bowiem klimat oznacza atmosfer
panupca w danej jednostce w bigcym okresie, a kultura jest czgno wiele
trwalszym, zwizanym géboko z wartéciami zakorzenionymi w organizaciji.
Kultura to rzeczywist@, a klimat to jej postrzegarfie

Kultura organizacji, najkrocepjdefiniujac, jest po prostu sposobem dziata-
nia organizacfi Wyplywa ona zazwyczaj z misji i wizji zatgcieli, ktorzy usta-
nawiap pocatkows kulture, tworzc obraz tego, czym powinna dich organi-
zacja, bez ogranic#enczeniejszych zwyczajow i zachowdub ideologii, bazu-
jac na niewielkiej liczbie osbb, ktore patkzowo tworz organizagj i w ten spo-
sOb dd¢ tatwo narzucajc wszystkim pracownikom owe wasto i zasady. Kul-
tura organizacji staje esiwiec u pocatku istnienia organizacji wypadkawwy-
nikiem interakcji, a wic komunikacji, m¢dzy zalazeniami i pogidami zatay-

Zpor.H.Steinmann, G. Schrey 6 ggrzzdzanie. Podstawy kierowania przedsor-
stwem. Koncepcje, funkcje, przykta@ficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej. Wraot
1995 s. 417.

% Por. tane.

4B. FryzekKultura korporacyjna. Pogldy, teorie, zargzdzani.Wydawnictwo Uniwersyte-
tu Jagiellaiskiego. Krakéw 2008 s. 77.

> Por. T. Lambert:Problemy zargdzania. 50 praktycznych modeli rogméi. Dom
Wydawniczy ABC. Warszawa 1999 s. 294.
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cieli a tym, czego pierwsi pracownicy nagczie na podstawie wtasnych do-
swiadczeé, przekazujc kolejnym zatrudnianym osobom nie tylko zagnia i
idee tworcow, ale teswoje bogactwo tworczego wkidtiBwop ,0s0bowae”
organizacja zawdetza pokoleniom pracownikédw oraz minionymsdoadcze-
niom, ktore skilaniaj aktualnych zarcow do zachowywaniagiv pewien spo-
séb, niekiedy begwiadomaci, ze to robif.

Kulture organizacja &dzie posiadata niezaleie od tego, czy mi@ sobie
pozwoli¢ na ksztattowanie jej w sposélwviadomy, gdy dochody organizacy s
wysokie, czy te nie. Pogcie to nie wskazuje g jak st wydaje, jedynie na ze-
wnetrzne wplywy kulturowe. Kultura organizacji jestwiem systemem wzor-
céw i orientacji, ktére charakteryzupostpowanie czlonkéw organizacji we-
wnatrz i na zewantrz w sposéb trwafy Kultura organizacji wptywa wc w du-
zym stopniu na sposéb zachowania i komunikowarigpgcownikow zarbwno
miedzy soly, a wic z otoczeniem wevegtrznym, jak i z otoczeniem zewtnz-
nym. Wartgci, symbole, rytuaty, mity i praktyki pagtowania kda w rownym
stopniu determinowasposob postrzegandaiata przez pracownikéw i patrzenia
nai poprzez okulary wewtrznej lojalndci wobec organizac]i Budowanie
jednak tej lojalnéci nie naley do najtatwiejszych zadaw instytucjach kéciel-
nych, zwazane jest to bowiem z prozaicznym czynnikiergstz zbyt mato kon-
kurencyjnych zarobkéw w tych instytucjach.

Kultura organizacji jest zespotem podstawowych zgtoktére dana jed-
nostka ustanowita w trakcie pokonywania problemd@apmacji do otoczenia i
budowania wewgtrznej integracji®. Kultura organizacji powstaje wd jako
proces komunikacji otoczenia wegtrenego, pracownikéw, zdobywania do-
swiadczenia grupy, ustalania, ktére z nighgedne zachowania i kontynuacji. To
system ludzkich diwiadczé i madrosci, to ,dusza”, ,osobow&”, ,tozsamac¢”

®Por. D. C.Hambrick, S. Finkelsteiktanagerial Discretion: A Bridge over Polar
Views of Organizational Outcome¥/: L. L. Cummings, B. M. Staw (red.Research in
Organizational BehavioJAl Press. Greenwich, CT 1987 s. 384-385.

"Por. R. Ko ch:Slownik zargdzania i finanséw. Nagrzia, terminy, techniki od A do. Z
Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu. Krakév@1%. 120.

8pPor.H.Steinmann, G. Schrey 6 ggrzzdzanie. Podstawy kierowania przedsor-
stwem. Koncepcje, funkcje, przyktadyg, cyt., s. 417.

°Por. A. M. SapienzaBelieving is Seeing: How Culture Influences the Biecis Top
Managers MakeW: R. H. Kilmann, M. J. Saxton, R. Serp a, (reGxining Control of the
Corporate Culture Jossey-Bass. San Francisco 1985, CA, s. 68; J.H+tr$d an: Culture-
Change Lessongindustry Week”. Vol. 17: 1997 s. 20; L. Smircic@oncepts of Culture and
Organizational Analysis,Administrative Science Quarterly”. Vol. 28: 19883 s. 339-358.

G. Gierszewska, B. Wawrzynia@lobalizacja Wyzwania dla zaggzania stra-
tegicznegoPoltext. Warszawa 2001 s. 159.
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organizacijt’, wyrézniajaca go spéréd innych organizacji, a we ksztattowana
na drodze komunikaciji, dialogu.

Istniejs dwa r&ne podejcia do pogcia kultura organizacji. W pierwszym
wariancie traktowana jest ona jak@gzcatasci: kultura jest czyry co organiza-
cja posiada. W drugim podeju organizacja jako ca6 jest uwaana za kultuy;
to organizacja jest kultat.

Niezaleznie od tych koncepcji, istnieje jednak przynajmrkéka elemen-
téw, taczonych z pajciem kultury przedsbiorstwa w obu koncepcjath jest
ona w istocie zjawiskiem nieposiageym oddzielnego bytu, bowiemy g0
wspdlnie podzielane przekonania, ktore wycighzigtno na pojmowaniu i iden-
tyfikacji wlasnej organizacji; kultura organizaggst przeéywana, a oczywiste
zalazenia jej tkwi w codziennej dziatalrigi, nie z& w postaci autorefleksji nad
tymi zatazeniami; poprzez odnoszenie; slo wspolnych wartkei, przekona,
kultura czyni dziataln& wszystkich cztonkéw, pracownikow organizacji jako
wspotgrajca catas¢, do pewnego stopnia jednalit spdjmy; jest ona efektem
uczenia si zaradzania konfliktami i problemami z otoczeniem zewmnnym i
wewretrznym, a wgc posiada swaj histor rozwoju; wyraa ona sposéb poj-
mowaniaswiata przez czionkdéw organizacji, przekazuje oaeptw ztozonym
swiecie, wprowadzar wzorce dla selekgji i interpretacji programowalania;
jest przekazywana w procesie spotecznym, nie gastzangwiadomie.

Na podstawie analizy tych elementéw nietrudno zaywaze sposob per-
cepcji kultury organizacji przez pracownikow zwany jest z wieloma mechani-
zmami komunikacji, ktére uzmystawigjnowemu pracownikowi, jak nale
dziata w rozumieniu kulturowej tradycji, a wi proces uczeniaeskultury or-
ganizacji jest procesem wplywu otoczenia wethanego na nowo zatrudnionego
pracownika.

II. Kryteria budowania

Kultura organizacyjna spetnia jednak dwie podstaeduwnkcje w organiza-
cji, a mianowicie umdiwia dostosowanie instytucji do otoczenia i zap&wvn
wewretrzng integracg tej instytucjt®. Kultura organizacji jest wc przekazywa-
na i wyraana, komunikowana. U podstaw kulturydezbiory podstawowych

1 por. M. Romanowska (red.Podstawy organizacji i zagrlzania Difin. Warszawa
2001 s. 120.

2por. Y. Allaire, M. E. FirsirotuTheories of Organizational CultureOrganization
Studies”. Vol. 5: 1984 nr 3 s. 193-226.

Bpor. H. Steinmann, G. Schrey6 gfarzdzanie. Podstawy kierowania przegsi
biorstwem. Koncepcje, funkcje, przyktady, cyt., s. 418-419.

“por. A. K. Kozminski, W. Piotrowski (red.)Zarzdzanie. Teoria i praktyka
PWN. Warszawa 1995 s. 530.
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wzorcow orientacji i wyobrgenia §wiatopoghdy), kierupce postrzeganiem i
dziataniem. Chodzi tu o punkty orientacyjne, zarktd pochza st zwykle bez-
refleksyjnie, nie zastanawigj sk nad tym, najogciej nie znajc ich w ogole.
Punkty te s uporadkowane wedtug ptiu podstawowych problemoéw ludzkiej
egzystencjl®: zatlazenia dotycgce otoczenia, pojmowanie prawdy, zaipia
dotyczce natury czlowieka i ludzkiego dziatania oraz daige stosunkow mgk
dzyludzkich. g to niezwykle wane wyznaczniki budowania kultury organiza-
cyjnej w instytucjach keielnych.

Sposob, w jaki otoczenie jest postrzegane w orgajiiz czy traktowane
jest jako zagrzenie czy jako wyzwanie, wplywa na deayn wyborze strategii
dziatania. Przyktadem me by tu postrzeganie mediéw przez niektéredowi-
ska kdcielne jako element wrogi Koiotowi, narzdzie manipulacji. W ten spo-
séb Ikzdg traktowani naspnie pracownicy medidw, dziennikarzom niedép
udzielane informacje, a udzielenie odpowiedzi daide przez ksidza mae
by¢ zalezne od deklaracji wgpnej odnénie do medium, jakie dziennikarz repre-
zentuje.

Kazdy system spoteczny tworzy oktene wyobraenia o tym, co stanowi
podwalire, a wiec ,instancg prawdy” — tradycja, autorytety, wiedza itp., a \byb
ten kxdzie wptywat na sposob komunikacji w otoczeniu wetamym, jak i ze-
wnetrznym. Take podejcie do pracownikow ddzie determinowato reakgcjw
stosunku do przedmnych. Nie ma kultury organizacyjnej, ktéra nieyiatytaby
bowiem regut wspétdziatania gudzy pracownikami i dlatego prawidtowo za+z
dzana komunikacja wewtrizna made zadecydow@ o dziataniu organizaciji, a
takze wplywa na ksztattowanie sikultury organizacji.

Sama rownig kultura podlega jednak zmianom. David Drennan &sjaw
swoich pracach dwasbeie czynnikow ksztattugych kultue organizacji®:
wptyw dominupcych liderow, przywodcéw; historia i tradycja ordgaciji; tech-
nologia, produkty i ustugi; klienci; oczekiwaniagamnizacji; systemy informacji i
kontroli; ustawodawstwo i otoczenie organizacjisteyn nagréd; organizacja i
zasoby; cele, warfoi i przekonania. \&6d wymienionych czynnikowaswigc
réwniez komunikacja (i to zaréwno wewtizna, jak i zewstrzna) oraz otocze-
nie organizacji. 3d zwigzek medzy kultur organizacji a jej procesem komuni-
kacji z otoczeniem jesicisty, gdyz z istniepce] kultury organizacji wyptywa
réwniez sposéb ksztattowania relacji ¢gdizy organizag a otoczeniem.

5Cyt.za:H. Steinmann,G.Schreydgg, dz. cyt.26. 4
16 Zob. wiccej w: D. DrennanTransforming Company Culture: Getting Your Company
from Where You are Now, to Where You Want tdlo&raw Hill. London-New York 1992.

143



Dojrzatas¢ istniecej kultury organizacji mma diagnozowa poprzez ana-
lize stopnia wysfpowania w danej jednostce dzigsu nasgpujacych cech’:
identyfikacji cztonkowskiej (stopte w jakim pracownik identyfikuje sibardziej
Z organizagj jako catdcia niz z rodzajem wykonywanej pracy lub swagjpe-
cjalncdécia zawodovd); akcentowanie grup (stogiew jakim organizuje giczyn-
nosci robocze z wikszym naciskiem wokot grup hiindywidualnych osob);
koncentracja uwagi kadry zadzapcej na ludziach (stopie w jakim w decy-
zjach kierowniczych uwzgtinia s¢ wptyw ich wynikow na ludzi w organizacji);
integracja jednostek (stopiew jakim motywuje si jednostki organizacyjne do
dziatania w sposdéb zintegrowany lub samodzielngnhtiola (stopi&, w jakim
wykorzystuje s¢ prawo i nadzér kierowniczy do sprawowania kontraid za-
chowaniami pracownikéw); tolerancja wgzdem ryzyka (stopig w jakim pra-
cownikdéw organizacji zaeta s¢ do podejmowania ryzyka, wprowadzania in-
nowacji i postawy agresywnej); kryteria nagradzgstapiei, w jakim nagrody
w formie podwyki ptac i awansu g przyznawane na podstawie efektywrio
pracownika, nie Zana zasadzie starsm#wa, protekcji i czynnikéw niezwia-
nych z efektywnégcia); tolerancja wzgldem konfliktow (stopig, w jakim zack-
ca st pracownikow do otwartego omawiania konfliktow, agania krytyki i
zarzdzania konfliktami); nastawienie rfaodki lub cele (stopig w jakim kie-
rownictwo skupia uwagraczej na wynikach niprocesach i technikach zastoso-
wanych do ich uzyskania); skupianie uwagi nha oteartsystemu (stopie w
jakim organizacja monitoruje zmiany w otoczenigaguje na nie, a ¥t dziata
proaktywnie poprzez zagdzanie problemowe). Nalatoby wic przemylec
kweste podejmowania wysitkdw na rzedwiadomego, nie Zaprzypadkowego,
budowania kultury korporacyjnej w instytucjachéki@lnych.

[ll. Rola w zyciu organizacji

Jakie g korzysci z istnienia silnej kultury organizacji? Prowadma do
pewnej przewidywalrizi, poradku, konsekwencji i tadu, bez koniecZopsto-
sowania pisemnej dokumentacji, rozpgzen, przepisow i regut w sposéb for-
malny'®, a osoby zarglzapce ni nie trag czasu na ich opracowywanie. W taki
sposob kultura organizacji, ksztatajdominugce wartdci wspolne, wptywa na
struktug organizacji i jej komunikaejwewretrzng. Zardwno bowiem specijali-

7 por. medzy innymi: C. F. Gray, E. W. Lars o Rroject management: the managerial
process McGraw Hill Professional 206%. 79; C. A. O'Reilly Ill, J. Chatman, D. F.
Caldwell: People and Organizational Culture: A Profile Compais Approach to Assesing
Person-Organization Fit,Academy of Management Journal”. Vol. 34: 1991 ns.3487-516; G.
Hofstede,B.Neuijen, D.D. Ohayv, G. SandeMsasuring Organizational Culture: A
Qualitative and Quantitative Study across Twenty Caséministrative Science Quarterly”. Vol.
35: 1990 nr 2 s 286-316; A. M. Pette grelw Studying Organizational CulturgAdministra-
tive Science Quarterly”. Vol. 24: 1979 nr 4 s. 538%.

B por. P. M. S e n g 8eyond the BottleneckExecutive Exellence”. R. 16: 1999 nr 5 s. 20.
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zacja pracy (wykonywanie przez poszczegoélnych pvadedw odrkbnych frag-
mentow danego zadania, zamiast §@itoa wieCc praca zespotowa), droga stu
bowa (zasada zagdzania kadrami, wedtug ktorej #dy pracownik podlega tyl-
ko jednemu przelmnemu), rozpitos¢ kierowania (liczba pracownikow, ktérymi
moze zaradza dany kierownik w sposob skuteczny i sprawny), giét for-
malny (uprawnienia kierownika do wydawania pofececzekiwaniaze zostan
wykonane) wraz z odpowiedzialitg (zobowhzania do wykonywania przypi-
sanych dziak), centralizacja (funkcja stopnia przekazywaniaaugrieh decy-
zyjnych na nisze szczeble) wraz z decentralizafgprzekazywanie uprawnie
decyzyjnych na najnsze szczeble organizacji) oraz dzielenie czyoinw orga-
nizacji wedtug funkcji, produktu, klienta, miejs¢éab procesu — wszystko to
zwigzane jest z kultgr organizacji, zagdzaniem relacjami redzyludzkimi,
a take istniegcym stylem komunikacyjnym w otoczeniu wesmanym
organizacjt®.

Istnieje szereg ,putapek” zazanych z zargdzaniem kultug organizacji, z
przeprowadzaniem zmian w tym zakresie. Wymieni@gen Lambe®®: wpro-
wadzanie zmian w odpowiedzi na najnowsze modyridye nie biogc pod uwa-
ge realiow dziatalnéci gospodarczej; oczekiwaniae powierzchowna zmiana
doprowadzi do szybkiego rozywiania probleméw organizacji; kierownictwo
niezdolne do ustalenia precyzyjnych celéw i poinfowania o nich pracowni-
kow i osoby zargdzapce; ustalenie celdéw zbyt licznych lub zbyt sprzecin
brak zaangamwania wszystkich pracownikbw w procesie zmianyestatdé
celéw lub stale ich przesuwanie; zmiana kulturyrtgpaa przestankach ideolo-
gicznych; przegizenie programu zmiany kultury; proba gagiiecia wielkigj
zZmiany za jednym razem; sytuacja, w ktorej wanitorganizacji nie docierajdo
wszystkich zainteresowanych; brak zaamgeania ze strony kierownictwa
(zmiana jest postrzegana jakascoo przynosi korzici jednym z uszczerbkiem
dla innych, a wic wymaga komunikacji i zaangmwania); brak monitoringu i
nieumiegtnos¢ zaradzania procesem zmiany w zatesci od wynikdw; poszu-
kiwanie szybkich rezultatéw, zachowania kierown&twiezgodne z pgdary
kulturg (na przyklad w sytuacji kryzysowej, aggiwymaga szczegdélnego rodza-
ju komunikacji); przekazywanie uprawni& sposob przekraczay mazliwosci
pracownikéw; opor oséb zaydzapcych sredniego szczebla lub pracownikéw
(trzeba wyjdnia¢ potrzelg zmiany, nowe role, uczypostpowania w nowej
kulturze, monitorowa i kontrolowa az do osjgniccia sukcesu); brak zmian
struktury, ktére utatwiatyby nowe zachowania. Wiada mae by przydatna
dla instytucji kd@cielnych.

¥por.S.P.Robbins, D. A. DeCen Zndstawy zaglzanig dz. cyt., s. 253.
X por. T. Lambert:Problemy zamgdzania. 50 praktycznych modeli rozméi, dz.
cyt., s. 307-309.
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Kultura organizacji odgrywa ogromrrole w osiganiu przez nj sukcesu,
jest podstaw przewagi konkurencyjnej, bowiem to éfae kultura odzwiercie-
dla pewne elementy, ktérezrdia instytucje m¢dzy sola, ktére decydy o tym,
ze dane przedsbiorstwo jest rozpoznawalne, identyfikowalne z glolg ce-
cha®’, w pewien sposéb watikowe, jak na przyktad firma Volvo z bezpiedze
stwem. Poniewakultura w organizaciji, jak w latach osiemdziggth poprzed-
niego wieku zdefiniowatgj Geert Hofstede, jest procesem programowania za-
chowa czitonkOéw organizacji, przedstawia wadp ktére g ustalone przez
wszystkich jej czionkow, z tymi zasadami powinmbasamia& si¢ wszyscy pra-
cownicy, postpujac zgodnie z nimi przez caly czas. Dlatego kulturgaaizacii
jest wignie takim elementem, ktéry musi byieustannie komunikowany, po-
wtarzany, przypominany, uczony; powinnachyad nim w ogdle prowadzona
refleksja.

IV. Kultura organizacji sposobem prezentacji
tozsamaci i ptaszczyzmy przekazu wartosci

Kultura danego przedsiorstwa informuje osoby spoza organizacji o tym,
kim ona jest, ksztattuje obraz instytucjigsto wymagajc od pracownikow iden-
tyfikacji z wartdiciami danej kultur§’. Std nie jest dziwnym oczekiwanie, by w
instytucjach kécielnych pracowaly osoby wiegze, praktykujce, zyjace wiag.
To, jakimi wartéciami przepojonessfirmy japaiskie, o ktorych kiza juz bizne-
sowe legendy, o rezygnacji przez pracownikéw tywdtyitucji nawet z urlopow
wypoczynkowych, by bez wytchnienia gji¢ swoim pracodawcom, to wiaie
swiadczy o wartéci kultury organizacji jako niezmiernie cennej veddi, cen-
niejszej nawet, i cos tak wanego, jak ludzki odpoczynek. Kultura wptywa
wieCc na otoczenie wewitrzne organizacji poprzez budowanie zaaogania
pracownikbéw w osiganie celu (misji, wizji, filozofii, wartéci) danej instytuciji,
w ten sposob zapewnaaj niewielly rotacg pracownikéw i zwgkszapc efek-
tywnosé pracy, a tym samym przyczyniajsi do zwekszenia si wydajnaci i
konkurencyjnéci organizacji, na jej wyniki. Ponadto daje rOwnigoczucie za-
dowolenia klientom oraz pracownikom.

O podstawowych wartgiach kultury organizacji, otoczeniu zeytrznemu i
wewretrznemu okrélonych informacji dostarcza przede wszystkim sposéb
wspotdziatania instytucji z tym otoczeniem, wetvane relacje pomdzy pra-
cownikami r@nego szczebla, a tak inne czynniki, nie zwiane ju z otocze-
niem. Kultura mae by bowiem pojmowana rowntew wielu aspektach, ktore
instytucja komunikuje otoczeniu, chozliy poprzez odwotania do historii zyvi
zane z zalweniem danej instytucji Kaielnej i / lub zataycielami, wywamn

ZLpor. P. Bu hl e rzarzdzanie One Press. Gliwice 2007 s. 235.
2por. tare, s. 237.
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symbolike (widoczny aspekt kultury), shie ceremonie i rytuatgargon, warto-
sci i przekonania.

Najbardziej podstawoav typologh kultur stata si koncepcja Deala-
Kennedy’eg8®, wytaniapaca cztery typy kultur wedtug dwéch cech: wielkb
ryzyka i trwatdgci sprazzenig”. Kultura ,wszystko lub nic”, w ktérej rywalizacja
jest podstaw istnienia i dziatania instytucji ksztattuje specyha kulture opart
na sukcesie, wyznaczanym przez pgavae, dochdd i wladz Bledy 9 w tej
kulturze mocno pithowane i trudno mowiw tej kulturze o dobrej komunikaciji
migdzyludzkiej. Kultura ,igrzysk i chleba” wykazujelse powgzania z otocze-
niem, ktore jest petne milwosci, istniegcych przyjaznych relacji railzy pra-
cownikami, eksponowana jest w nim nieskomplikowesspotpraca w zespole w
komunikacji wewntrznej, problemy stwarzajgtéwnie klienci. Trzeci rodzaj
organizacji to ,analityczna kultura przeelsizig¢”, w ktérej wszystko skoncen-
trowane jest na pogjiu wtasciwej decyzji, otoczenie jest traktowane przema
jako zagraenie, poprzez analizy i diugookresowe prognozowamibuje si
nad nim zapanowa przy wyciu naukowo-technicznej racjonakuod, ale nawet
w tej sytuaciji komunikacja z klientami i wewgtrz instytucji jest sformalizowana,
uprzejma i nieemocjonalna. Ostatnim modelem jesttyka procesu”, w ktorej
cel ogodlny odgrywa rel podrzdng, wspokycie odbywa si drogy porzdku hie-
rarchicznego, precyzyjnie ollene g najdrobniejsze szczegbhezik jest po-
prawny i drobiazgowy, pamnage ogdlnie wzorce orientacji to nieufidd zabez-
pieczenie i, a najdrobniejszy zabieg jest precyzyjnie dokumeany.

Patricia Buhler przy pomocy dwéch zmiennych — wapdih spotecznego i
solidarndgci — wymienia natomiast nieco inne cztery rodzajiiuk organizacji:
sieciows, interesu, podzielani spoteczg®. Sieciowa kultura charakteryzuje: si
wysokim poziomem wspéycia spotecznego i niskim poziomem solidaaip
ksztattupc relacje mgdzy pracownikami na poziomigyczliwosci, przy skupie-
niu w przedsjbiorstwie bardziej na sprawach spotecznych, ekionomicznych.
Przeciwigisstwem jej jest kultura interesu, z wysokim stopnisalidarngci i
niskim wspotycia spotecznego, sformalizowanych kontaktackdaypracowni-
czych, ale daym stopniem zaangawania w realizagj celéw przedsibiorstwa.
W kulturze podzielonej na niskim poziomig gbydwie zmienne, zaréwno soli-
darnag¢, jak i wspotycie spoteczne, pracownicy nig gainteresowani ogja-
niem celu przedsbiorstwa, a komunikacja w instytucji jest ogranicacdo mi-
nimum. Czwartym rodzajem jest kultura spotecznazigdizieki wysokiemu
poziomowi wspatycia spotecznego i solidarém przedsgbiorstwa g przyjazne

2 70b. wiccej w: T. E. Deal, A. A. KennedEorporate cultures. The Rites and Rituals
of Organizational LifeAddison-Wesley. Reading, MA 1982.

24 Oméwienie za: H. Steinmann, G. Schreyd ggrzzdzanie. Podstawy kierowania
przedsgbiorstwem. Koncepcje, funkcje, przyktady, cyt., s. 423-425.

S Ppor. tame, s. 242.
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otoczeniu, a pracownicy zaargsvani i petni péwiecenia. Komunikacja w or-
ganizacji i wobec otoczenia nie tylko jestewiowocem kultury organizacji, ale
tez wptywa na ¢ kulture. Wplyw ten i wzajemna zataos¢ 3 silne.

Prezentowana typologia Deala-Kennedy’'ego oraz ¢tiaBuhler, ydz inne
znane w literaturze typologie (jak aloy Handy'ego, Cooke’a i Lafferty’ego, a
takze w Polsce Cz. Sikorskiego czy A. Sajkiewicz) dizym uproszczeniem
problematyki kultury organizacji, pagdkujacym jedynie pewne dwiadczenia z
tworzeniem jej i zargdzaniem ni. Jednak zrozumienie kultury przegsprstwa,
okreslenie jej unikalnéci i probaswiadomego jej ksztalttowania wymaga wysit-
ku, umiegtnosci komunikacyjnych i precyzyjnie oksldnego celu. Typologie te
pokazuy jednak obrazowaze wptyw kultury organizacji na komunikowanie si
instytucji z otoczeniem jest wzajemnie zalg, bowiem aspekt komunikacyjny
jest elementem ksztattowania gej kultury, szczegdlnie w procesie jej zmian.
Zagadnienie to przekracza jednak zakres niniejgzikiej analizy wzajemnych
relacji medzy otoczeniem a kultarorganizacji w odniesieniu do instytucji ko-
scielnych i powinno by przedmiotem dalszych analiz.
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