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Psychospoteczny obraz organizacji

https://doi.org/10.33141/p0.2010.03.04

Marek Brzezinski

Czynniki ksztattujace ten obraz
lozono$é i wielowymiarowos$é wspodlczes-
Z nych organizacji uzasadnia potrzebe sie-
gania do dorobku réznych dziedzin nauko-
wych, co w naszym przypadku bedzie dotaczeniem
do nauk o organizacji i zarzadzaniu psychologii i so-
cjologii, ktore integruje wiedze tych dziedzin. Pro-
pozycja takiego aspektu badan wypltywa z tworzenia
1 rozwijania psychospolecznego rozumienia zjawisk
zachodzacych w organizacji, w ktérych réznorakie
procesy i zmiany determinuja zachowania poszcze-
gblnych pracownikéw, zespoldéw i calej organizacji.
W teorii organizacji [7, 10] coraz czeSciej zajmu-
jemy sie funkcjonowaniem czlowieka w sytuacjach
spotecznych, relacjami jednostki z innymi ludZmi
oraz ich wplywem na ksztaltowanie sie postaw, prze-
konan itp., co podkresla psychospoteczny rodowdd
okreslania obrazu organizacji.

Organizacje zawsze ksztaltuja tkwigce u jej podstaw
obrazy i koncepcje, dlatego spojrzenie na nig przez
pryzmat psychospotecznych aspektéw (rysunek 1)
moze wzbogacié nie tylko jej obraz, ale takze okresli¢
,hature” organizacji, bedaca spoiwem znanych w nauce
o zarzadzaniu takich pojeé, jak: osobowo$¢ organizacji,
tozsamos$é i kultura organizacyjna. Ich merytoryczne

Przeglad Organizacji, Nr 3 (842), 2010, ss. 13-16
www.przegladorganizacji.pl
Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa (TNOiK)

uwarunkowania wskazywaé beda na zwiazek znacze-
niowy z psychika czlowieka oraz odnoszacy sie do gru-
py (zespolu) i calej organizacji przebieg procesow zalez-
nych od sytuacji spolecznych, przestrzeni i wewnetrz-
nego §rodowiska psychospolecznego itp.

W artykule postugiwacé sie bedziemy, w teore-
tycznym ujeciu, tworzeniem obrazu organizacji przy
uzyciu metafor, jako przejawu i konsekwencji opisu
szczegdlnie ztozonych zjawisk psychospolecznych,
wyplywajacych z poszukiwania odpowiedniej tresci
dla pojecia ,natura” organizacji i jej wewnetrznej
dynamiki. Takie metaforyczne widzenie i rozumie-
nie obrazu organizacji stworzy mozliwosci opisu
wspoétzalezno$ci na dwéch planach odniesienia:
* wewnetrznego $rodowiska psychospotecznego
organizacji - SO e Zrédlowych warunkéw psycho-
spotecznych (natury) organizacji - NO. Mozliwosci
okreslenia natury organizacji identyfikuje sie naj-
czeSciej z takimi pojeciami, jak: kultura, tozsamos¢
i osobowo$¢ organizacji. W naszej propozycji pojecia
te stanowia wierzchnig warstwe systemu psychospo-
lecznego organizacji (Srodowiska); nature organi-
zacji za$ bedziemy traktowaé jako glebiej umiejsco-
wiona warstwe zrédlowych warunkéw, stanowiaca
polaczenia pomiedzy wszystkimi czynnikami. Obra-
zem organizacji staje sie wiec ewoluujacy system
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Rys. 1. Struktura czynnikéw psychospolecznego obrazu organizacji:

a) statyczny obraz, b) dynamicznie zintegrowany obraz

Zrodlo: opracowanie wlasne.

zewnatrz” w aspekcie takze
wizerunkowym. Przenika-
nie sie wszystkich czynni-
koéw psychospotecznych or-
ganizacji powoduje w pew-
nym stopniu ksztaltowanie
proces6w 1 zjawisk tam
zachodzacych i rzutujacych
na obraz organizacji.



Osobowos$é, tozsamosé i kultura organizacji

w krotkim zarysie
B samoscia 1 kultura organizacji?, ktére
w naszym ujeciu stanowia wewnetrzne,
psychospoleczne $rodowisko organizacji pokazuja,
ze osobowosé 1 tozsamo$é organizacji pozostaja za-
nurzone w kulturze organizacyjnej. Ich wspétzalez-
nosci i relacje buduja przenikajaca sie wzajemnie
przestrzen, w aspekcie psychologicznym i socjolo-
gicznym, odnoszaca sie nie tylko do jednostki, lecz
do zespolu i calej organizacji, jako pojecia o kolek-
tywnym charakterze szerszego systemu psychospo-
tecznego organizacji.

Zauwazy¢ mozna ograniczong liczbe badan
naukowych osobowosci organizacji [1, 3, 4]. Defi-
niowanie pojecia osobowosci organizacji (0O0) nie
jest do konca sprecyzowane i czesto bywa laczo-
ne z tozsamoscia czy kultura organizacyjna. Ta
merytoryczna blisko$é powyzszych pojeé¢ (czynni-
kéw) wynika z podobieristwa ich oddzialywania
na ksztaltowanie obrazu organizacji wlaczajacych
psychologle 1 socjologie do I‘OZWO]u nauki o orga-
nizacji i zarzadzaniu. W mnle]szym opracowaniu
bedziemy bazowaé na pojeciu osobowosci wywo-
dzacym sie z psychologii osobowosci [8], na kto-
rym opiera sie definicja: osobowo$§é organizacji
to catosé Wewnetrznych mechanizmoéw integruja-
cych psychlcznaz 1 spoteczng aktywnos$é czlonkéw
organizacji, w warunkach wyznaczonych przez
jej strukture. Tworza ja wiec procesy i mechani-
zmy regulujace zachowania, emocje i przekonania
czlonkéw organizacji, powstajace na styku relacji
interdyscyplinarnych w catej zbiorowosci, na kto-
rych oddzialuja okreslone normy i wartosci [4].
Dlatego w pracy wskazemy takze na role i znacze-
nie osobowos$ci w caloSciowym konteks$cie ksztal-
towania organizacji oraz zachodzacych zjawisk
w psychospotecznym jej obrazie.

Tozsamo$é organizacyjna (TO) to zagadnienie
czesto podejmowane w pracach na temat organiza-
¢ji i zarzadzania [1, 3, 9, 12, 13], zwlaszcza w ostat-
nich latach, gdzie odnajdujemy préby zrozumienia
mechanizméw jej powstawania i ksztaltowania sie
w ujeciu indywidualnym, grupowym, jak i dla calej
organizacji. Interpretowana jest zwykle jako zbior
cech organizacji, ktére uwaza sie za gltéwne i wy-
rézniajace, zakorzenione juz w zachowaniach pra-
cownikow, wartosciach i subkulturach, przejawiajace
sie poprzez filozofie firmy, sp6jnosé¢ komunikacyj-
ng oraz unikatowe mozliwosci. Na tozsamo$¢ majg
wplyw obszary komunikacji, symboliki, kultury or-
ganlzacy]nej i zachowan, struktury, strategii i tozsa-
mosci sektora [9], ktorych wlasciwe ksztaltowanie
wplywa na catosciowa postaé tozsamosci organizacji
1 jej zarzadzanie.

O znaczeniu kultury organizacji (KO) $wiadcza
liczne prace, jak i mnogosé réznorodnych aspektow
ja okreslajacych [2, 6, 11, 12, 14]. Najczesciej trakto-
wana jest jako konfiguracja formalnych i nieformal-
nych norm, wartosci, okreslonych sposobéw mysle-
nia i dziatania pracownikéw, warunkujgca ich zacho-
wania i postawy rézniace je od innych organiza-
cji. Wymienione cechy sa sktadowymi kultury orga-
nizacji i jednoczesnie jej aktywnymi parametrami
ksztattujacymi te kulture oraz kreowanie i wspieranie

adania prowadzone nad osobowoscig, toz-
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pozadanych zachowan jednostkowych, grupowych
1 calej organizacji.

Nie wdajac sie w analize poszczegdlnych pojec,
tj. osobowosci, tozsamosci i kultury organizacji (nie
jest to celem artykutu), wida¢ wyraznie podobien-
stwa interpretacyjne, analogie i punkty styku mie-
dzy nimi. W naszych zalozeniach owe trzy czynniki
tworza wewnetrzne Srodowisko organizacji (SO),
dla ktérych kultura stanowi swego rodzaju zbioro-
wa ,otuline”. Ich komplementarne wspdéldziatanie
bedzie wplywaé wraz z natura organizacji (NO) na
ksztaltowanie sie psychospotecznego obrazu orga-
nizacji, w ramach proponowanego, metaforycznego
jej opisu.

Natura organizacji

o nakreslenia metaforycznego, psycho-
D spotecznego obrazu organizacji niezbedne

jest, oprécz scharakteryzowania trzech
powyzszych czynnikéw jego ksztaltowania, zapro-
ponowanie wewnetrznych sktadowych natury orga-
nizacji (NO), ktéra rozumieé¢ bedziemy jako zrédto
dynamicznego aspektu obrazu organizacji. Natura
organizacji (w spojrzeniu od wewnatrz) jest zatem
zbiorem proceséw i relacji zawartych w czterech jej
wymiarach: strukturalnym, intelektualnym, emo-
cjonalnym i duchowym, ktdéra integruje czynniki
psychospotecznego srodowiska organizacji (zapre-
zentowane powyzej), synergizujac oraz powieksza-
jac potencjal i mozliwosci indywidualne, zespolowe
1 calej organizacji.

Obraz organizacji moze wiec przejawiac sie
w wymiarach odzwierciedlajacych prazrédto, isto-
te i nature psychospotecznego aspektu organizacji.
Dlatego ksztaltowanie sie natury organizacji, bedace
rezultatem zachowan zaréwno indywidualnych, jak
i zbiorowych, obejmuje nastepujace wymiary odnie-
sienia [5]:
® strukturalny (SN) - odnoszacy sie do aspektow
dynamicznych, czyli oddzialywania i powiazan po-
miedzy skladowymi a zorganizowana caloscia o cha-
rakterze informacyjnym, miedzy dostawca i odbior-
cg informacji oraz ich przetwarzaniem itp.,
® intelektualny (IN) - indywidualne i zbiorowe
procesy wykorzystujace potencjat inteligencji I'aC]O-
nalnej, czyli zdolnosci zdobywama 1nf0rmac31 i po-
slug"lwama sie nimi oraz uczenia s1e, um1ejetnosc1
analizy 1 syntezy, umozl1w1a]ace rozwigzywanie pro-
bleméw, czynno$ci poznawcze itp.,
® emocjonalny (EN) - indywidualne i zbiorowe
procesy zawierajace sie w inteligencji emocjonalnej,
czyli uczucia zwigzane z atutami i stabosciami, mo-
tywacja i twoérczym napieciem, empatia, odczuciami
wspoélpracownikéw itp.,
® duchowy (DN) - indywidualne i zbiorowe potrze-
by zawarte w inteligencji duchowej, czyli dazenie do
glebokich i twoérczych wartosci, postrzeganie dzia-
tan wlasnych i zespotowych w szerszym i bogatszym
kontekscie, poczucie przynaleznosci do organizacji,
potrzeba szczerej komunikacji itp.

Wymienione wymiary nie decyduja o catoscio-
wym aspekcie natury organizacji, lecz stanowia roz-
ne strony jej struktury i obrazu (rysunek 2).

W przypadku a) to zaledwie statyczna ich kon-
figuracja, mozliwa do pobudzenia przez sytuacyjne
powiazania pomiedzy sktadowymi: SN, IN, EN, DN.
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Zadaniem nauki o zarzadza-
niu, przy konstruowaniu poje-
cia psychospotecznego obrazu
organizacji, jest okreslenie pod-
stawowych cech i czynnikéw
(wczeséniej juz omoéwionych) ta-

Rys. 2. Struktura natury organizagcji: a) statyczna, b) rozwarstwiona,

c) zintegrowana, d) cze$ciowo zintegrowana

Zrodlo: opracowanie wlasne.

W wariancie b), czyli rozwarstwienia w wyniku wy-
stepowania PD, zaréwno w kierunku wertykalnym,
jak 1 horyzontalnym, co zasadniczo wplywa na
catkowitg dezintegracje, brakuje powiazan i wspoél-
pracy pomiedzy skladowymi i negatywnie wplywa-
jacymi na psychospoleczny obraz organizacji. Dla
sytuacji ¢) zintegrowanej struktury natury organi-
zacji, o dynamicznym jej wizerunku Swiadcza po-
wigzania i interakcje pomiedzy tymi wymiarami,
umozliwiajace traktowanie ich jako organicznej
calo$ci. Dynamika zachodzacych tam zjawisk i pro-
cesOw zawiera sie¢ w przeplywie 1 wymianie pomie-
dzy poszczegolnyml sktadowymi wzbogacajacyml
sie wzajemnie, co daje wieksze mozliwo$ci i nowa
jako§é. Pojawia sie wtedy potrzeba laczenia takze
racjonalnego 1 irracjonalnego, tworczego i dyna-
micznego podejscia do okres§lania natury organiza-
cji. Decydujace znaczenie ma tutaj osiggniecie har-
monijnej wspélpracy ,twardych” czynnikéw natury
organizacji (SN, IN) z jej ,miekkimi” czynnikami
(EN, DN), pozwalajacymi wykorzystywac caly po-
tencjal zawarty we wszystkich wymiarach natury
organizacji. Ich wplyw na siebie wywoluje zjawisko
synergii pobudzajace korzystne warunki ilo$ciowe
i jakoSciowe w obszarze psychospolecznego syste-
mu. Szczelina rozwarstwienia PD w przypadku d)
czes$ciowo zintegrowane;j struktury tworzy wszelkie
problemy, jakie moga sie pojawiaé¢ w psychospo-
lecznym obrazie, a tym samym trudnosci w zarza-
dzaniu organizacja. Dlatego modelowa i pozadana
struktura natury organizacji, w dalszych rozwaza-
niach, bedzie zintegrowana struktura zapewniajaca
holistyczna interpretacje dynamiki psychospotecz-
nego obrazu organizacji.

kiego systemu oraz pokazanie
calego kontekstu poprzez ich
dynamike i rozwdj w cyklu zycia
organizacji. Wtedy konfigura-
cja tych czynnikéw ,przeniesie
sie” na konfiguracje cech psychospotecznego obrazu
organizacji. Postuzymy sie tutaj stosowang w wielu
dziedzinach nauki metafora pitki poruszajacej sie po
gorzystym terenie?. Przy takim teoretycznym, meta-
forycznym widzeniu i rozumieniu psychospotecznego
obrazu organizacji tworza sie mozliwosci okreslania
jego rozwoju poprzez polaczenie obu planéw odnie-
sienia w jedna calo$é, jako wspélnag przestrzen od-
dzialywania na siebie (rysunek 1b). Natura organi-
zacji zdeterminowana czynnikami: SN, IN, EN, DN,
dotyczacymi ludzi w ujeciu zbiorowym, uzupelniona
jest o czynniki wewnetrznego srodowiska, tj. OO, TO,
KO. Te dwa rodzaje zbioréw czynnikéw nie pozostaja
w stosunku do siebie w opozycji, lecz Wspéldzialajac
ze sobaL, rzutu]q na psychospoleczny obraz organiza-
cji, jego zmiennos¢ i rozwoaj.

Poniewaz rozwéj psychospolecznego aspektu or-
ganizacji jest funkcja interakcji natury organizacji
z wewnetrznym $rodowiskiem organizacji, to przy
zastosowaniu ,,metafory p1lk1 moiemy przesledzié
te uwarunkowania i oplsac jako pewien proces. Te-
ren, po ktorym toczy sie pitka, symbolizuje czynni-
ki natury organizacji (NO), ma liczne wzniesienia
1 zbocza o réznej wysokosci i stopniu nachylenia
wynikajace z réznorodnosci cech zatrudnionych pra-
cownikow. Pilka natomiast symbolizuje wpltyw §rodo-
wiska psychospolecznego (SO). Trasa p11k1 ]est wiec
okreslona przez czynniki natury organizacji stano-
wiace uksztaltowanie terenu. I tak pitka przemierza
rézne $ciezki (w cyklu zycia organizacji) uzaleznione
od relacji pomiedzy uksztaltowaniem terenu (NO)
a wlasciwo$ciami samej p1lk1 (S0), ktorych dynami-
ka ostatecznie uksztaltuje sie z polaczenia sit natury
organizacji oraz srodowiska psychospotecznego.



Obraz organizacji bedzie wiec ewoluowatl
w spos6b réznorodny w réznych organizacjach,
ich ,wnetrza” maja bowiem zréznicowane warun-
ki psychospoleczne Wynika to z tego, ze nigdy
nie moga s1e; powtorzyc identyczne czynniki na-
tury orgamzacp i wewnetrznego $rodowiska, uza-
leznione przeciez od pracujacych tam ludzi (by¢
moze szczegdlnie uwarunkowane poziomem kadry
menedzerskiej). Totez kazda organizacja bedzie
miala swoja ,naturalng droge” przebiegu pitki po
gérzystym terenie, z wlasciwymi dla niej rozga-
lezieniami, na kolejnych etapach rozwoju organi-
zacji w cyklu jej zycia. Sytuacje te beda miaty
zawsze swoja niepowtarzalng dynamike pobudza-
jaca do zmian, jako funkcji interakcji wszystkich
omawianych czynnikéw, nigdy niedziatajacych nie-
zaleznie od siebie.

Perspektywy badan empirycznych
aproponowana koncepcja psychospotecz-
Z nego obrazu i jej opis ma charakter teo-
retyczny i metaforyczny, totez w praktyce
moga wystapié¢ pewne odstepstwa od tego modelu.
Jednak przedstawione problemy tworza nowa wie-
dze, ktora bedzie mozna spozytkowaé w dalszych
badaniach, tym razem empirycznych i w przy-
sztosci wykorzystywaé je w praktyce. Na potrze-
by zespalania teorii i praktyki niezbedne beda
w przyszlo$ci badania empiryczne, uwzgledniajace
omoéwione powyzej zatozenia teoretyczne, w zakre-
sie rozwoju i dynamiki psychospolecznego obrazu
organizacji w ujeciu:
® przekrojowym (poprzecznym) - badania dyna-
miki w wybranych momentach poszczegélnych faz
cyklu zycia organizacji,
® podluznym (procesowym) - badania dynamiki
w trakcie trwania calego cyklu zycia organizacji.

W pierwszym przypadku jako obiekty badawcze
moga postuzyé firmy o dlugich i $rednich cyklach
zycia, a w drugim o krétkich i ewentualnie $rednich
cyklach zycia. Oczywiscie w drugim przypadku uzy-
skujemy kompleksowe badania dotyczace wszystkich
czynnikéw, zjawisk 1 proceséw w petlnym cyklu zycia
organizacji. Maja jednak ten mankament, ze czas
obserwacji moze wynosi¢ od kilkunastu miesiecy do
kilku lat. Widaé wiec, ze zakres, wielko$¢ i cigglo§é
badan uzaleznione beda od postawionych celéw ba-
dawczych, potencjatu badawczego, przyjetego czaso-
okresu badawczego itp.

Badania takie okresla site, skale i wage indy-
widualnego, zbiorowego i wzajemnego oddzialy-
wania czynnikéw natury (NO) i srodowiska we-
wnetrznego organizacji (SO) na jej obraz tworzacy
dynamike, ktérej symboliczng istote przedstawia
,metafora pitki” jako zlozonego procesu przebie-
gajacego w czasie cyklu zycia organizacji. Tym
samym nastapi tutaj automatyczne potaczenie psy-
chospotecznych aspektéw ze zmianami, ktore to-
warzysza rozwojowi organizacji. Moga one w ukla-
dzie podluznym rejestrowaé, korelowaé i oceniaé
zaleznosci i skutki w postaci zachodzacych zmian,
ewolucyjnego zapisu psychospolecznego obrazu,
jego dynamiki i zmian zorientowanych proceso-
wo (przypadek 2.). W diagnostycznie latwiejszym
przypadku 1. prowadzenie badan w sposéb prze-
krojowy moze réwniez stanowié wilasciwa droge

I3 =7 P

analityczna, gdyz zmiany zachodzace w czasie te-
razniejszym uwzgledniaja zawsze przeszlosé, po-
przez uksztaltowane w przeszlosci struktury, czyn-
niki, do$wiadczenia itp., oraz przyszlo§é w ramach
wytyczonych celéw, oczekiwan itp., takze zawiera-
jace sie w dynamice zachodzacych zmian w obra-
zie organizacji.

dr hab. Marek Brzeziniski
profesor Wyzszej Szkoly Finanséw i Zarzadzania
w Warszawie

PRZYPISY

D Istnieje duza liczba powszechnie znanych i cytowanych
publikacji dotyczacych tych zagadnien, dlatego w niniejszej
pracy tylko dla merytorycznego porzadku przypominamy za-
ledwie interpretacje poje¢ osobowosci, tozsamosci i kultury
organizacji.

2 Opis zastosowania, np. w psychologii, zob. [8, s. 148].
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Summary

In this article there was considered psychosocial image of
the organization as a metaphoric description. It was also
presented the role and place psychological factors such as
personality, identity, culture and nature of the organization,
directly affecting the formation of the so-understood image
of the structure and dynamics. It was also paid attention
to the possibility of empirical within the proposed concept
of psychosocial organization description.





