CZESC B - PROFILE KULTUR ORGANIZACYJNYCH

9. "FORTECA" - Kultura lzolacyjna-Pragmatyczna-Indiywiduali-
styczna

1
»Bezpieczenstwo i stabilnosc¢ jako fundament dziatania — tradycja i precyzja w kazdym kroku.”

o NS (Nastawienie na swiat zewnetrzny): Niskie — ,,Koncentracja na wnetrzu organizacii.”

¢ RW (Realizacja wyzszych wartosci): Wysokie — ,,Stabilnos¢ i przestrzeganie zasad jako funda-
ment.”

e WP (Wspoétpraca): Niskie — ,,Formalne podejscie, brak potrzeby zespotowosci.”

1.1. Duchowos$¢/Wyzsze wartosci: Organizacje opierajg swoje dziatania na stabilnosci i precyzyjnie
okreslonych procedurach. Fundamentem sg wypracowane standardy, ktére zapewniajg bezpieczen-
stwo i przewidywalnosgé. Kluczowe znaczenie majg wartosci zwigzane z przewidywalnoscig i przestrze-
ganiem regut. Organizacja unika ryzyka, koncentrujgc sie na niezawodnych procesach.

1.2. Misja/Tozsamosé: Firma dazy do ochrony wtasnych intereséw i przewidywalnego rozwoju. Misja
opiera sie na utrzymaniu stabilnej pozycji na rynku i unikania ryzyka. Tozsamos¢ firmy definiujg jej zdol-
nosci do zapewnienia zgodnosci dziatan z wypracowanymi standardami. Wizja ogranicza sie do zacho-
wania status quo i dtugoterminowej przewidywalnosci.

1.3. Wartosci/Przekonania: Silne zakorzenienie w tradycji i przestrzeganiu regulacji definiuje postawy or-
ganizacji. Historia i standardy stanowig podstawe wszelkich dziatan. Decyzje sg podejmowane w opar-
ciu o uznane za prawidtowe i sprawdzone w przesztosci wzorce. Przekonania sg zgodne z logikg unikania
ryzyka i promowania przewidywalnosci.

1.4. Emocje/Motywacja: Pracownicy sg motywowani stabilnoscig srodowiska pracy i przewidywalnymi
rezultatami. Komfort psychiczny pochodzi z jasno okreslonych obowigzkdw i regut. Stabilne zatrudnienie
i przewidywalne nagrody tworzg poczucie bezpieczenstwa. Emocje sg ograniczane przez formalne
struktury, a ich wyrazanie jest marginalizowane.

1.5. Umiejetnosci: Kluczowe kompetencje to ekspertyza techniczna oraz doktadnos$é w przestrzeganiu
procedur. Pracownicy sg biegli w realizacji powtarzalnych zadan, co zwieksza efektywnos$¢ organizacii.
Umiejetnosci rozwijane sg w ramach precyzyjnie okreslonych ram szkoleniowych. Innowacje technolo-
giczne wprowadzane sg stopniowo, aby nie zaktdcac stabilnosci.

1.6. Zachowania: Organizacja jest zorientowana na dziatania zgodne z regulacjami. Pracownicy wyko-
nujg zadania wedtug ustalonych standardéw, unikajgc odstepstw. Zachowania sg formalne, a wszelkie
decyzje podejmowane w ramach jasno okreslonych procedur. Nie ma miejsca na spontanicznos$¢ ani
indywidualizm.

1.6.1. Manager i styl zarzadzania: Lider autorytarny, dbajgcy o przestrzeganie zasad i procedur.
Decyzje podejmowane sg centralnie, a pracownicy sg zobowigzani do ich realizacji bez kwestio-
nowania. Manager unika ryzyka i koncentruje sie na utrzymaniu porzgdku. Priorytetem sg zgod-
nosc¢ i wydajnosé.
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1.6.2. Relacje miedzy pracownikami: Relacje sg formalne i oparte na strukturze hierarchiczne;.
Interakcje miedzy pracownikami ograniczajg sie do wykonywania obowigzkéw stuzbowych.
Wspétpraca jest wynikiem przestrzegania procedur, a nie osobistych relacji. Nie ma miejsca na
emocjonalne zaangazowanie w relacje zawodowe.

1.6.3. Rozwigzywanie problemdéw: Problemy rozwigzywane sg poprzez analize proceduralng
(uczenie sie pierwszego rzedu). Skupia sie na naprawie btedow w istniejgcych procesach bez
kwestionowania ich zasadnosci. Rozwigzania sg wynikiem przestrzegania obowigzujgcych
standardéw i procedur. Nowatorskie podejscie jest rzadko akceptowane, poniewaz moze za-
ktéci¢ stabilnosé.

1.6.4. Uczenie sie: Uczenie sie jest reaktywne i skoncentrowane na doskonaleniu istniejgcych
procedur. Pracownicy uczg sie gtéwnie poprzez instrukcje i szkolenia dostosowane do utrzyma-
nia status quo. Innowacje sg wprowadzane jedynie w sytuacjach koniecznych, aby nie naruszy¢
stabilnosci organizacji. Proces uczenia sie koncentruje sie na eliminowaniu btedéw, a nie na
eksploracji nowych mozliwosci.

1.6.5. Komunikacja, spotkania: Komunikacja jest formalna, ograniczona do niezbednego mini-
mum i podporzgdkowana hierarchii. Spotkania odbywajg sie wedtug ustalonego harmono-
gramu, a ich celem jest przekazanie decyzji i wytycznych od liderow. Dyskusje sg rzadkie, a pra-
cownicy sg zobowigzani do przestrzegania zasad komunikacji zgodnych z procedurami

1.7. Srodowisko dziatania: Stabilne otoczenie sprzyja realizacji dtugofalowych planéw. Organizacja
unika rynkéw o wysokiej dynamice i zmiennosci, preferujgc przewidywalne warunki dziatania. W srodo-
wisku o niskim stopniu ryzyka organizacja osigga najlepsze wyniki. Zmiany sg wprowadzane stopniowo,
aby unikna¢ zaktocen. Symbole:

e Obiekty: Certyfikaty zgodnosci, proste i funkcjonalne biura.

e Rytuaty: Regularne audyty, ceremonie potwierdzania procedur.

e Stowa: Hasta podkreslajgce porzadek i niezawodnosé, np. ,,Stabilnosé to nasza sita.”

1.8. Cien kulturowy: W kulturze zdominowanej przez biurokracje i procedury moze doj$s¢ do nadmiaru
kontroli. Pracownicy w obawie przed btedami i konsekwencjami zaczynajg dziata¢ w sposéb defen-
sywny, unika¢ podejmowania ryzyka i ukrywaé swoje problemy. Nadmierna biurokracja prowadzi do
tworzenia "drugiego zycia" organizacji, gdzie decyzje sg podejmowane poza formalnymi procedurami.
Im bardziej organizacja koncentruje sie na kontroli, tym bardziej pracownicy starajg sie realizowac swoje
cele w utajony sposéb, co prowadzi do spadku zaufania i efektywnosci.
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10. "BASTION WSPOLPRACY" - Kultura Izolacyjna-Pragma-
tyczna-Zespotowa

]
»,Harmonia i wspotpraca to nasza sita — razem budujemy trwate fundamenty.”

o NS (Nastawienie na $wiat zewnetrzny): Niskie — ,,Harmonia wewnetrzna i stabilne otoczenie.”
¢ RW (Realizacja wyzszych wartosci): Wysokie —,,Wspolne wartosci i dtugoterminowe cele.”
e WP (Wspoétpraca): Wysokie —,,Zesp6t jako podstawa dziatania.”

2.1. Duchowos$¢/Wyzsze wartosci: Organizacja opiera sie na wartosciach zespotowych i wzajemnym
zaufaniu. Stabilnos¢ oraz wspodlna odpowiedzialnosc¢ za cele sg istog dziatania. Wartosci te tworzg at-
mosfere wspotpracy opartej na lojalnosci i szacunku. Wspdlnota jest wazniejsza niz indywidualne am-
bicje.

2.2. Misja/Tozsamos¢: Firma definiuje sie poprzez kolektywne sukcesy i wspoétprace. Misja opiera sie na
realizacji wspoélnych celow, ktore przynosza korzysci wszystkim cztonkom zespotu. Tozsamosc¢ organi-
zacji opiera sie na sile wspétdziatania i integracji. Kluczowe znaczenie majg wartosci wspélnotowe,
ktére tacza zespot.

2.3. Wartosci/Przekonania: Wspétpraca i kolektywna odpowiedzialnos¢ sg podstawowymi warto-
Sciami. Przekonania organizacyjne skupiajg sie na budowaniu silnych relacji miedzy pracownikami. De-
cyzje i dziatania sg oparte na konsensusie, co wzmacnia wiezi w zespole. Zespot jest wazniejszy niz jed-
nostka, a indywidualne osiggniecia sg drugorzedne.

2.4. Emocje/Motywacja: Motywacja pochodzi z poczucia przynaleznosci i wspolnego sukcesu. Pracow-
nicy czerpig satysfakcje z pracy w harmonijnym srodowisku zespotowym. Lojalno$¢ wobec zespotu i
organizacji jest silnym motywatorem. Wspélna praca nad osiggnieciem celéw buduje zaangazowanie
emocjonalne.

2.5. Umiejetnosci: Kluczowe sg kompetencje interpersonalne i zdolnosé budowania relacji zespoto-
wych. Pracownicy rozwijajg umiejetnosc¢ efektywnej wspétpracy i komunikacji. Kompetencje zespotowe
pozwalajg na sprawng realizacje projektdw wymagajgcych wspétdziatania. Rdbwnowaga miedzy umie-
jetnosciami technicznymi a spotecznymi jest podstawg sukcesu.

2.6. Zachowania: Organizacja jest zorientowana na wspdlne podejmowanie decyzji i dziatania zespo-
towe. Pracownicy wspolnie rozwigzujg problemy, co wzmacnia ich poczucie przynaleznosci. Zachowa-
nia sg zgodne z wartosciami wspdélnotowymi i promujg wzajemne wsparcie. Hierarchia jest mniej istotna
niz zaufanie miedzy cztonkami zespotu.

2.6.1. Manager i styl zarzadzania: Lider zespotowy, ktéry stosuje styl partycypacyjny, wspiera-
jacy kolektywne podejmowanie decyzji. Manager petnirole facylitatora, ktéry koordynuje dziata-
nia zespotu i pomaga w realizacji wspoélnych celéw. Skupia sie na wzmacnianiu relacji i promo-
waniu otwartej komunikacji. W decyzjach kieruje sie potrzebami zespotu, a nie indywidualnymi
ambicjami.

2.6.2. Relacje miedzy pracownikami: Relacje sg bliskie, oparte na wzajemnym wsparciu i zau-
faniu. Pracownicy postrzegajg siebie jako partneréw, a nie rywali. Komunikacja jest otwarta i
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wspierajgca, co sprzyja budowaniu silnych wiezi. Konflikty sg rozwigzywane w duchu wspét-
pracy i poszanowania réznic.

2.6.3. Rozwigzywanie problemow: Problemy sg rozwigzywane kolektywnie, poprzez burze mo-
zgow idialog w zespole. Organizacja wykorzystuje uczenie drugiego rzedu, analizujgc btedy i mo-
dyfikujac podejscie do pracy. Rozwigzania sg wynikiem wspodlnego wysitku, co zwieksza ich ak-
ceptacje wsrod pracownikow. Innowacyjne pomysty sg testowane i oceniane w grupie.

2.6.4. Uczenie sie: Uczenie sie jest adaptacyjne, zespotowe i skupione na wzajemnym dzieleniu
sie wiedzg. Pracownicy uczg sie od siebie nawzajem, co sprzyja budowaniu kompetencji zespo-
towych. Proces uczenia sie koncentruje sie na doskonaleniu wspétpracy i eliminaciji barier ko-
munikacyjnych. Organizacja wykorzystuje doswiadczenia zespotowe do wprowadzania
usprawnien.

2.6.5. Komunikacja, spotkania: Komunikacja jest otwarta i wspierajgca, sprzyjajgc budowaniu
zaufania. Spotkania sg regularne i stuzg wymianie informacji, planowaniu dziatan zespotowych
oraz rozwigzywaniu probleméw. Decyzje podejmowane sg kolektywnie, co wzmacnia integracje
zespotu i wspdlne zaangazowanie.

2.7. Srodowisko dziatania: Organizacja najlepiej funkcjonuje w stabilnym srodowisku, ktére sprzyja dtu-
gofalowym projektom zespotowym. Stabilnos¢ otoczenia pozwala zespotom na koncentracje na budo-
waniu wartosci. Wspdlne cele sg realizowane w sposéb harmonijny, dzieki stabilnym warunkom rynko-
wym. Organizacja unika dynamicznych i konkurencyjnych rynkéw, ktére mogg zaktécaé harmonie zespo-
towa. Symbole:

e Obiekty: Wspdlne przestrzenie do integracji (np. kuchnie zespotowe).

e Rytuaty: Regularne spotkania zespotowe, coroczne swietowanie sukcesoéw zespotu.

e Stowa: Frazy podkreslajgce znaczenie wspélnoty, np. ,,Razem jestesmy silnigjsi.”

2.8. Cien kulturowy: Nadmierna koncentracja na lojalnosci i wspotpracy moze prowadzi¢ do zjawiska
grupowego myslenia. Pracownicy obawiajg sie wychodzi¢ poza ustalone normy zespotu, aby nie naru-
szy¢ jego harmonii. W efekcie pojawia sie stagnacja, brak innowacyjnosci i unikanie odpowiedzialnosci
indywidualnej. Nieformalne struktury mogg rozwija¢ sie w celu realizacji ukrytych ambicji lub konfliktéw
intereséw, co dodatkowo ostabia spéjnosé zespotu.
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