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Kultura organizacji

- catos¢ fundamentalnych zatozen,
ktore dana grupa wymyslita, odkryta
lub stworzyta, uczac sie adaptac;ji
srodowiska i integracji wewnetrznej,

- nhiepisane, przestrzegane czesto
podswiadomie zasady, ktore wypetniajg
luke miedzy tym, co napisane, a tym co sie
rzeczywiscie dzieje.



Kultura organizacji




Sktadniki kultury organizacyjnej

® \Wartosci - wigzg sie z wiarg w to, co jest najlepsze
dla organizacji i co powinno sie wydarzyc dla jej dobra.
Im silniejsze wartosci tym wiekszy wptyw wywieraja
na zachowania.

® Normy - to niepisane zasady postepowania, reguty stanowigce
nieformalne wskazowki jak nalezy postepowac. Normy sg
przekazywane w sposob nieformalny, nie s spisane.
Gdyby zostaty zapisane statyby sie procedurami.

® Konwencje - to widoczne, materialne aspekty kultury
organizacji. Do konwencji mozemy zaliczy¢ takie elementy
otoczenia jak: ton lub jezyk uzywany w listach czy notatkach
stuzbowych, sposob w jaki ludzie zwracaja sie do siebie
(wewnatrz organizacji) oraz na zewnatrz.



Istota kultury organizacyjnej

Kultura organizacyjna jest okreslonym spoiwem
pozgdanych zachowan organizacyjnych, tozsamosci
wewhnetrznej tozsamosci organizaciji

oraz jej zewnetrznego wizerunku.

Funkcjonowanie tego konstruktu jest mozliwe dzieki
wzajemnym oddziatywaniom kultury organizacyjnej
| cztonkéw organizac;ji.

Z jednej strony fenomen kultury sprawia, ze cztonkowie
organizacji przyjmujg wspolne zatozenia, wartosci, normy
| postawy organizacji jako wtasne usprawniajgc swoje
dziatania. Z drugiej zas, uczestnicy organizacji ksztattuja

| rozwijajg kulture wtasnej organizacji w pozgdanym przez
nig kierunku.



Faktem bezspornym jest, ze podstawa kultury
organizacyjnej sg wartosci. Przekazywanie wartosci
odbywa sie w formie zwyczajow, obyczajow, wzorcow
zachowan zgromadzonych w katalogach, kodeksy

czy dobrych praktykach.

Rdzeniem kultury organizacyjnej w ochronie zdrowia

sg wartosci artykutowane w postaci misji, wizji, zbiorow
zwyczajow, kodeksow czy dobrych praktyk, ktore
tworzg zbiory pozadanych zachowan i regut
postepowania. Wedtug modelu E.H. Scheina, kultura
organizacyjna bedzie posiadac site skutecznego
oddziatywania, o ile bedzie zgodna z wartosciami
realizowanymi przez cztonkow organizacji.



Kultura organizacyjna
w kontekscie ochrony zdrowia

Pojecie kultury organizacyjnej od dawna jest
w centralnym punkcie zainteresowania teorii
organizacji i zarzadzania, sprawnosci dziatania
Czy zmian organizacyjnych.

Do tej pory jednak stosunkowo niewiele uwagi
poswiecono kulturze w sektorze ochrony zdrowia
w kontekscie wspotpracy miedzyorganizacyjnej,
tak istotnej dla koordynowanej opiece zdrowotne,;.



Czy kultura organizacyjna moze
wptywac na miedzyorganizacyjng
wspotprace w zakresie Swiadczenia

opieki zdrowotnej ?



Kultura otwarta

Kultura zamknieta

wymiar antropologiczny

samodzielnos¢ wolnost | swoboda w podej-
mowaniu decyzji, inicjatywa, zaangazowanie,
spontanicznosc, dynamika, gotowosc
ponoszenia ryzyka

zaleznosc, brak samodzielnosd, tradycjo-
nalizm, letarg, obawa przed poniesieniem
niepowodzenia i ryzykiem

wymiar spoleczny

réwnouprawnienie, samodzielnosc, rywali-
zacja, konkurencja, egoizm, prestiz, dyna-
mika, mobilnos¢, rownosc szans, wzajemne
zaufanie, samorealizacja, jednostka jako cel

postuszenstwo, dyscypling, stuzba,
zachowanie stanu obecnego, dopasowanie
| podporzadkowanie sig, nierdwnosc szans,
nieufnodc, kontrola, czlowiek srodkiem do
osiagania celu.

Wymiar poznawczy




Kultura organizacyjna
w kontekscie zmian

Klein i Sorra (1996) udowodnili teorie, ze organizacje s3
bardziej sktonne do przeprowadzania zmian i innowacji
jesli wartosci uczestnikéw i organizacji sg zgodne ze
soba.

Glisson (2000) uwaza, ze kultura organizacyjna wptywa
na postrzeganie przez pracownikow srodowiska pracy

i oraz ksztattuje ich, motywacje i zachowania (Glisson,
2000).

Wszystkie te obserwacje sugerujg, ze kultura
organizacyjna, w szczegolnosci wartosci organizacyjne
moga mieC wptyw na przyjecie bgdz odrzucenie
proponowanych zmian i innowacji.



W kontekscie modelu koordynowanej opieki zdrowotne;
organizacje tego sektora wymagajg nowych dziatan lub
modyfikacji juz istniejacych rozwigzan.

To z kolei powoduje potrzebe wiekszej wspotpracy.

Z jednej strony nacisk na wspotprace moze pochodzic z
zewnatrz np. z polityki rzadu lub innych organizacji np.
podstawowej opieki zdrowotne;.

Z drugiej strony organizacje opieki zdrowotnej musza
wykorzystac
| wdrozyc€ szereg nowych zdolnosci organizacyjnych
wewnetrznego przywodztwa, wiedzy, umiejetnosci czy
zasobow zgodnych z wartosciami organizacyjnych
ukierunkowanymi na wspotprace.



Kultura wspotpracy jako wyzwanie
w koordynowanej opiece zdrowotnej

e QOrganizacje opieki zdrowotnej powinny zatem stworzyc¢ szczegolny
rodzaj kultury, ktory przewiduje state zaangazowanie
w miedzyorganizacyjng wspotprace.

e Wartosci charakteryzujgce takg kulture powinny dotyczy¢
otwartosci, refleksyjnosci, orientacji na nauke, elastycznosci
i innowacji, tak aby umocnic¢ zdolnosci adaptacyjne.

e Jednoczesnie kultura wspotpracy w sektorze ochrony zdrowia
powinna uwzgledniaé wartosci charakterystyczne dla opieki
zdrowotnej, takie jak: troska i szacunek dla pacjentow i personelu;
model spoteczny zdrowia i dobrego samopoczucia; reagowanie
na roznorodnosci spoteczne oraz zapewnienie dostepnego
i poufne sSrodowiska.



e Wyniki badan literaturowych prowadza
do wniosku, ze kultura organizacyjna odgrywa
wazng role w ksztattowaniu praktyk
w sektorze opieki zdrowotne,;.

e Badania sugerujg, ze odpowiednio uksztattowana
kultura organizacyjna w ochronie zdrowia moze
stworzycC korzystne predyspozycje w kierunku
miedzyorganizacyjnej wspotpracy i przyjecia
nowych rol w systemie pod warunkiem przyjecia
wspolnych wartosci przez poszczegdlne
organizacje.
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