TEORIA ZACHOWAN
ORGANIZACYJNYCH

(NA PODSTAWIE NIEKTORYCH ASPEKTOW ROLI
SPOtECZNEJ RATOWNIKA GORSKIEGO GOPR)

Wstep

Analiza aktywno$ci jednostki w roli spolecznej ratownika gorskiego! jest przy-
ktadem eksploracji szeregu uwarunkowan prezentowanych przez podmiot zachowan
organizacyjnych, ktére przebiegaja we wzglednie stabilnej, a tym samym dynamicz-
nej sytuacji spolecznej i srodowiskowej. Dlatego tez zaréwno zachowania organiza-
cyjne, jak i odtwarzanie (granie, pelnienie) roli spotecznej rozumiane sg przez autora
synonimicznie, jako dwa zamienne terminy, ktore opisuja oraz wspomagaja tozsame
zjawisko spoleczne, a mianowicie realizacj¢ zadan pracy poprzez adekwatne do tego
zachowania sie celowe.

Inspiracja do podjecia wzmiankowanej problematyki badawczej stala si¢ chec
synkretycznego scalenia na pozér odleglych koncepcji naukowych, poruszajacych
kwesti¢ podtoza i cech zachowan jednostki. Celowi badawczemu autora przyswie-
calo przekonanie o potrzebie, ale i o0 mozliwosci kompilacyjnego ujmowania pro-
pozycji naukowych z pokrewnych nauk: psychologii oraz organizacji i zarzadzania.
Teoretycznym tyglem wyodrebnienia si¢ z prazrodel nauk nowego interdyscypli-
narnego nurtu teorii zachowania stata sie psychologiczna koncepcja roli spolecznej,
ktora jest synteza personalistycznych uwarunkowan zachowan jednostki w szerokim
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1 Ratownik gorski - uczestnik Stuzby Gorskiej Gérskiego Ochotniczego Pogotowia Ratunkowego
(GOPR) lub Tatrzanskiego Ochotniczego Pogotowia Gérskiego (TOPR), pelnigcy zawodowo lub ochotni-
czo role spoleczng (szeroko na ten temat w: K. Mrozowicz, Psychologia formalizacji rl spotecznych (na przy-
kladzie ratownikow Stuzby Gorskiej GOPR), ,,Przeglad Organizacji” 2010, nr 6.
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kontekscie proceséw organizacyjnych. W tym celu przywolano szeroka literature
przedmiotu, ogniskujac trzon analizy na rodzimej spusciznie naukowej: teorii zacho-
wania si¢ celowego autorstwa Tadeusza Tomaszewskiego [31; 32], korespondujacej
z teorig roli spoleczno-zawodowej pidra Stanistawa Nieciunskiego [22], dla ktérych
pragmatycznym punktem odniesienia uczyniono koncepcje¢ zachowan organizacyj-
nych Augustyna Banki [2; 3]. Oryginalna teoria zachowan organizacyjnych, ktora
jest dzietem autora, bedaca zaledwie skromnym wzbogaceniem nieocenionego do-
robku poprzednikéw, dazy do umiejscowienia zachowan organizacyjnych w naukach
o0 organizacji i zarzadzaniu. Innowacyjno$¢ niniejszego przedsiewziecia zasadza sie
na tym, Ze staje si¢ ono probag interdyscyplinarnej syntezy wiedzy, dla ktérej kluczo-
wym materialem jest psychologia zarzadzania, jako subdyscyplina jej starszych siostr,
psychologii spolecznej i przemystowe;j.

1. Zadanie jako podtoze zachowan
organizacyjnych

Zdaniem Tomaszewskiego zachowanie czlowieka zalezy z jednej strony od tego,
jak uksztaltowana jest jego osobowos¢, z drugiej natomiast od natury dziatajacych
nan bodzcéw klasyfikowanych oraz selekcjonowanych przezen w zwiazku z reali-
zacjg okres$lonego zadania i charakterem informacji na temat uzyskanego wyniku.

Jednostka, zgodnie z przytaczang koncepcja, stawia przed soba zadania, ktdre
odpowiadajg zaréwno jej potrzebom, jak i mozliwosciom. Potrzeby s3 pierwotnym
podiozem zachowania, natomiast zadanie jest wobec nich wtdrne, poniewaz ukierun-
kowane jest ono na zaspokojenie okreslonej potrzeby. Konicowy wynik zachowania
jednostki zdeterminowany zostaje jej aktualnymi mozliwo$ciami oraz charaktery-
styka sytuacji, w ktorej ma ono miejsce. Niektore z sytuacji sg korzystne, co sprzyja
zaspokojeniu danej potrzeby, inne za$ nie, a to sprawia, ze zachowanie nie przynosi
jednostce pozadanego rezultatu. Skadinad nalezy wzia¢ pod uwage takze i to, ze sytu-
acje tworzg ciag zdarzen, w promieniu ktérych nastepuje urzeczywistnienie realizo-
wanego przez jednostke zadania. A zatem ksztaltowanie si¢ poziomu jego wykonania
znajduje si¢ pod wplywem wplywu nieprzewidywalnych, réznorodnych i zmiennych
wydarzen unaoczniajgcych si¢ w jej otoczeniu. Ukierunkowuja one ostatecznie dal-
szy przebieg aktywno$ci cztowieka na osiggniecie wyznaczonego w zadaniu danego
stanu koncowego (celu), czyli wptywaja na rezultat podjetej przez niego aktywnosci
- stajg si¢ istota zachowania sie celowego jednostki.

Zadanie, w my$l pogladéw Tomaszewskiego, stanowi uktad odniesienia, poprzez
ktéry jednostka odczytuje sens zdarzen materializujacych sie w jej otoczeniu, a ktdre
stajg si¢ dlan pobudka wywolujaca okreslong reakcje. Warto mie¢ na uwadze to, ze
zadania zakodowane s3 w symbolicznej warstwie organizacji — w rolach i w kulturze
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organizacji. Zadanie pelni wiec role ukierunkowujaca aktywno$¢ cztowieka, a w na-
szym przypadku mozna stwierdzi¢, ze reguluje zachowanie ratownika GOPR w pet-
nionej przezen roli. Zadaniowa interpretacja ujawniajacych sie zdarzen powoduje,
ze,,reakcje czlowieka dokonuja si¢ nie tylko odpowiednio do ich cech fizycznych,
ktdre s wzglednie stale, lecz do ich znaczenia, ktére moze by¢ bardzo zmienne, po-
niewaz podobne zdarzenia moga mie¢ w réznorodnych sytuacjach zupetnie rézny
sens” [31,s. 131-132].

Z punktu widzenia zadan badawczych stojacych przed prezentowana teorig istot-
nego znaczenia nabiera zaleznos¢ zachowania sie celowego i kadrowych potrzeb or-
ganizacji, wzgledem ktoérych staja sie one teleologiczna czynnoscia jednostki reali-
zujacej strategie i dzialania operacyjne na rzecz danej organizacji. Czlowiek, jako
racjonalistycznie uksztaltowana jednostka spoteczna, dazy do zadawania pytan i ro-
zumienia otaczajacego go $wiata przyrody i organizacji. Dlatego tez zdecydowano si¢
nieco poszerzy¢ horyzont teoretyczny teorii czynnosci Tomaszewskiego. Niejakim
rozwinieciem ewaluacji zdarzen w przywolanej teorii Tomaszewskiego jest koncepcja
tzw. mechanizmu oceny poznawczej autorstwa Roberta Lazarusa [9; 10], ktora uzu-
pelnia wzmiankowang teorig roli spolecznej Nieciunskiego w subiektywnym zakre-
sie jej oceny. Wrocimy do tego niebawem.

1.1. Emocjonalne podtoze realizacji zadan

Lazarus w przekonywajacy sposdb argumentuje, iz percepcja oraz analiza sytu-
acji terazniejszych, przeszlych i majacych sie wydarzy¢ w przysztosci, jako ocena po-
znawcza zdarzen dokonywana przez jednostke, uruchamia w niej szereg emocji. Sa
one nastepstwem specyficznej orientacji czlowieka w otoczeniu (roli, kulturze orga-
nizacji, organizacji), a takze konsekwencja jego stosunku (postawy) do dokonuja-
cych si¢ w srodowisku zewnetrznym zmian. Ocena poznawcza to w mysl omawianej
teorii identyfikacja i ewaluacja okreslonego zdarzenia jako znaczacego z punktu wi-
dzenia celéw i intereséw wlasnych jednostki. Jest ona tym, co Tomaszewski nazwat
stanem koncowym zadania czy wynikiem aktywnosci jednostki, z ta roéznica, ze
Lazarus w procesie ewaluacji zdarzen wyodrebnia dwa poziomy oceny poznawczej,
czego nie czyni Tomaszewski, skupiajac uwage na regulacyjnej funkgcji zadania, zas
Nieciunski umiejscawia ocene¢ w wymiarze tzw. roli subiektywnej wsrod percepcji,
wizji oraz indywidualnego programu dzialania w roli [22].

Ocena pierwotna w rozumieniu Lazarusa jest procesem determinujacym to, czy
emocja si¢ pojawi, a jezeli tak, to jaki bedzie stopien jej walencji. Wezmy za przy-
ktad wyprawe ratunkows, ktéra ma by¢ prowadzona do poszkodowanych w wyjat-
kowo niesprzyjajacych warunkach: zimg, przy silnym mrozie, porywistym wietrze,
nocg, w kopnym, $wiezym $niegu, a na domiar tego w eksponowanym, rozlegtym
terenie. Pojawia si¢ wowczas problem tego, na ile uczestnictwo w akcji zgodne jest
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z interesem oraz celem ratownika, czy wrecz catego zespolu, inaczej méwiac, czy sta-
nowi dlan ceniong warto$¢? W przepisie formalnym roli jest to obowigzkiem, lecz
poziom zaangazowania w wypelnianie obowigzkéw wsrdd réznych jednostek zaj-
mujacych analogiczne pozycje bywa wysoce zréznicowany.

Idac tokiem rozumowania przytoczonej koncepcji, jesli ratownik doszed! do
wniosku, ze dane zdarzenie (uratowanie poszkodowanych) ma zwigzek z jego oso-
bistymi potrzebami, odpowiada sobie z kolei na drugie pytanie, czy owe zdarzenie
zwieksza, czy tez zmniejsza szansg ich realizacji. W pierwszym przypadku wystapia
u niego emocje o zabarwieniu pozytywnym, urealnia si¢ wszakze mozliwos¢ reali-
zacji wartosci i celéw grupowych, a szerzej organizacyjnych [19], w drugim nato-
miast — negatywne, gdyz urzeczywistnienie sie celu uwarunkowane zostaje szeregiem
czynnikow mogacych zdezintegrowa¢ podejmowane czynnosci (kontuzja, obrazenia
lub $mier¢ ratujacego).

Funkcja oceny pierwotnej konczy si¢ na wyznaczeniu walencji emocji, a jedna
z kluczowych kwestii podczas eksplikacji umotywowanego zachowania sie czlowieka
staje si¢ zatem czynno$¢ przypisywania wartosci pewnym stanom rzeczy, wynikom
czynnosci oraz operacjom praktycznym, majacym prowadzi¢ do tego wyniku [21].

Na dalszym etapie wartosciowania zaistniatego zdarzenia podmiot koncentruje
sie na mozliwoéciach poradzenia sobie z unaoczniajacy si¢ sytuacja. Rozwazajac
mozliwosci uporania si¢ z problemem, dokonuje przegladu potencjalu osobistego
(np. umiejetnosci, zdrowie) i zasoboéw srodowiskowych (w analizowanym przykta-
dzie wyjatkowo niekorzystnych dla prowadzenia wyprawy ratunkowej). Proces oceny
wtornej, jak glosi Lazarus, polega na rozwazeniu przez czlowieka, w jaki sposéb
moze on sobie poradzi¢ z zaistnialymi okolicznosciami, a takze z towarzyszacymi
im skutkami emocjonalnymi. Przebieg i zakonczenie wtornej oceny ostatecznie de-
cyduje o znaku emocji, za$ oba poziomy oceny sa w istocie aspektami tego samego
procesu, ktory nie tylko przesadza o tym, czy emocja si¢ pojawi oraz jaka to bedzie
emocja, ale nie jest wystarczajacym i koniecznym warunkiem dla jej wystapienia.

Istotnym elementem motywacji zachowan, petnienia rdl i realizacji zadan wyni-
kajacych z porzadku normatywnego kultury organizacyjnej jest przypisywanie okre-
slonym stanom rzeczy, zdarzeniom oraz sytuacjom subiektywnego stopnia istotnosci,
czemu towarzyszy pojawianie si¢ okreslonych czynnosci.

1.2. Wartosciowanie zadan w przebiegu zachowania

Do koncepcji Lazarusa nawigzuje teoria tzw. standardow ewaluatywnych autor-
stwa Andrzeja Golebia i Janusza Reykowskiego [7].

Przypisywanie wartosci przez przytoczonych Autoréw nazywane procesem
ewaluacji, posiada dwie podstawowe formy, a mianowicie forme reakcji afektyw-
nej oraz sadu ewaluatywnego. Towarzysza temu subiektywne przezywanie stanu
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przyjemnosci-przykroséci, zmiany poziomu aktywacji jednostki, a takze dokony-
wanie przez nig aktow swiadomego wyboru, tj. przyznawanie okreslonego stopnia-
,»pozytywnosci lub negatywnosci” zachodzacym zjawiskom. Przeanalizujmy taki
oto przyktad.

Proces przystapienia ratownika do organizacji rozpoczyna si¢ etapem wstepnego,
ogolnego gromadzenia informacji na temat Stuzby Gorskiej, opierajacych sie gtéwnie
na funkcjonujacym w $wiadomosci spotecznej przepisie roli modelowej. Wstepnym
etapem wstapienia przez kandydata do organizacji GOPR jest zatem percepcja roli
w zakresie przepisu roli modelowej, ktory tworza nie tylko sady i wizje forum opinii
publicznej (np. opracowania ksigzkowe, publicystyka, prasa, radio, ratowani oraz ich
rodziny, turysci, narciarze itd.), lecz takze spoteczne poglady samych czlonkéw grupy
na temat wartosci i sposobdw petnienia roli. Na tej podstawie potencjalny kandy-
dat tworzy w sobie wizje roli pelnionej i subiektywnego odtwarzania roli, dokonuje
jej wstepnej oceny oraz tworzy program indywidualnego w niej dzialania, opierajac
sie przy tym jedynie na wiedzy zdobytej z ogélnikowych, tendencyjnych, a czgsto
wrecz mitologicznych tredci informacyjnych zakodowanych w strukturze przepisu
roli modelowej (wzorcowej). Szukajac w GOPR pierwiastka romantyzmu, kandy-
dat natrafia na rutyne i pragmatyzm, poszukujac przygod, odnajduje zas szacunek
dla BHP, przezornos¢, formalizacje, a rojac o blizej nieokreslonych ideach wolnosci
i niezalezno$ci, natrafia na jasno sprecyzowane przepisy, regulamin, zarzadzenia oraz
polecenia stuzbowe, ktore, od chwili powstania organizacji i w efekcie jej rozwoju,
zapobiegaja relatywizacji hierarchicznych stosunkéw spotecznych w GOPR. Przepis
roli spofeczno-zawodowej zwerbalizowany w postaci formalnych zarzadzen, tresci
Statutu i Regulaminu Stuzby Gorskiej zabezpiecza realizacje wartosci grupowych,
rozwoj kultury organizacyjnej i przetrwanie calej organizacji.

Wraz z do$wiadczeniami zdobywanymi w rezultacie coraz to bardziej zaawanso-
wanego udzialu w realizacji przepisu roli, a to pelnieniem dyzuréw, udzialem w szko-
leniach oraz kursach, udziatem w interwencjach i akcjach ratunkowych, ulegaja mo-
dyfikacji pierwotne zasoby informacyjne jednostki na temat petnionej roli. W obrebie
roli subiektywnej zmianie ulega jej ocena, zwigzane z nig wizje jej pelnienia oraz stra-
tegie i programy indywidualnego dzialania w roli. Kandydat w drodze samooceny
moze wycofac si¢ lub pozosta¢ w podjetej roli, lecz to zalezy od recenzji stopnia dy-
ferencji pomiedzy oczekiwang a rzeczywistg wartoscia gratyfikacyjna zadan Stuzby
Gorskiej [19], atrakcyjnoscia wizji oraz wyobrazen zwigzanych z odgrywana rola spo-
teczna, a takze szansami planowanego zdobycia okreslonych gratyfikacji ptynacych
z faktu odtwarzania roli. Nagroda pelni w tym przypadku funkcje czynnika wzmac-
niajacego okreslony styl zachowania, innymi stowy, stabilizujacego pewne schematy
dzialan z relatywnie wysokim na przestrzeni czasu stopniem powtarzalnosci, pre-
dysponujac podmiot do wyboru specyficznej klasy zachowan przy réwnoczesnym
zahamowaniu jego alternatyw. Z tego punktu widzenia zachowanie organizacyjne
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mozna postrzega¢ jako wynik jego wzmocnionych konsekwencji (np. udziat w ko-
lejnej wyprawie podejmowany tym chetniej, im wyzsza efektywno$¢ oraz skutki spo-
teczne przynidst udzial we wezesniejszych dzialaniach interwencyjnych).

1.3. Motywacyjne zrédta zachowania

Proces motywacyjny jest swoistg strategia regulacji czynnosci cztowieka akty-
wowanych i podjetych w odpowiedzi na okreslony bodziec (np. sygnat o tresci ,wy-
padek gorski”), sterujaca poczynaniami jednostki w realizacji okreslonego wyniku
(np. udzielenie pierwszej pomocy) [26]. Owym wynikiem moze sta¢ si¢ zaréwno
zmiana zewnetrznego stanu rzeczy (np. organizacja sprzetu ratowniczego), oddzia-
tywanie na szeroko pojete Srodowisko zewnetrzne (np. organizacja stanowiska dla
tzw. ,operacji w §cianie”), jak i zmiana wlasnego polozenia zaréwno w aspekcie mo-
torycznym (np. pozycja asekuracyjna), jak i w znaczeniu spolecznym (np. wyrdznie-
nie, awans) czy psychicznym, unaoczniajaca si¢ w samej jednostce (np. pozytywne
emocje, wzrost samooceny).

Yukaszewski i Dolinski wyr6znili dwa rodzaje mechanizméw obecnych u pod-
staw motywacji dzialania, a mianowicie: procesy afektywne (pobudzenie emocjo-
nalne) oraz procesy poznawcze [12], w zakresie ktérych wyodrebnia sie kilka spe-
cyficznych uwarunkowan.

Pobudzenie emocjonalne to ogélnie rzecz biorgc chwilowy stan energetyzacji
somatycznej, ktéremu towarzyszy zawezenie pola $wiadomosci (gléwnie percepciji),
wspomagajacy indukcje zachowan adaptacyjnych wobec zwigkszonych wymagan
srodowiska. Warto odnotowac¢, ze optymalny jego poziom ($rednie natezenie emo-
cji) sprzyja efektywnemu funkcjonowaniu, czemu nie pomaga zbyt wysokie i zbyt
niskie pobudzenie. W miare wzrostu intensywnosci pobudzenia efektywnos¢ dzia-
tania wzrasta, a po osiggnieciu punktu krytycznego zaczyna spada¢, az do zupelnej
dezintegracji czynnosci. Istotne dla zarzadzania ludzmi w pracy jest takze to, ze za-
dania obiektywnie fatwe o mniejszej mocy stymulacyjnej osiagaja wyzszy poziom
apogeum efektywnosciowego, za$ zadania trudne — przeciwnie, szybciej wplywaja
na pogorszenie efektywnosci dzialania. Zaleznos¢ powyzsza jest osobniczo zmienna
i uwarunkowana budowg oraz fizjologia uktadu nerwowego, ktére na poziomie be-
hawioralnym obserwowalne sg w postaci egzemplifikowanych w zachowaniach for-
malnych cechach temperamentu [28; 29].

Inng grupa mechanizmoéw ksztaltujacych zjawisko motywacji sa procesy poznaw-
cze: ciekawo$¢ poznawcza, oczekiwania, aspiracje, fantazje i marzenia oraz rozne
formy niezgodnosci poznawczej [12]. Czynnik ciekawos$ci wystepuje w dwdch for-
mach: jako reakcja na zmiang¢ (nowos$¢) — jako tzw. ciekawos¢ sytuacyjna, a takze
jako okreslona gotowos$¢ reagowania na wszelkie innowacje — oraz zmiany - jako
tzw. predyspozycja ,,ciekawo$ciowa’, ktérej miarg jest preferencja nowosci. Ciekawos$c¢
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i uruchamiane przez nig dazenia nierzadko bywaja mocniejszym motywem niz inne,
wydawaloby sie wazniejsze, aczkolwiek aktywno$¢ wywolana wplywem tego typu
bodzca nie ma charakteru stalosci i ulega szybkiej eksploatacji. Inaczej jest nato-
miast z szacowaniem prawdopodobienstwa osiggniecia obranego celu, gdzie poziom
oczekiwan pozostaje w pozytywnym zwiazku z motywacja do realizacji okreslonego
zadania; im wyzsze oczekiwania stawiane przed jednostka, tym wyzsza motywacja,
a takze wyzsza subiektywna warto$¢ uzyskanego rezultatu (nawet wowczas, gdy wy-
nik jest obiektywnie gorszy). Wigksza tez satysfakcje odczuwa si¢ z wyniku osiggnie-
tego w trudniejszych warunkach, gdzie kryteria s stosunkowo zawyzone (np. trudny
test, wymagajace zaangazowania szkolenie).

Aspiracje, jako kolejny czynnik ksztaltujacy zachowanie, s3 idealizacjg zalozo-
nego wyniku, sadem na temat wyniku upragnionego, forma marzenia czy tez fan-
tazji na temat pozadanego stanu rzeczy. Uruchomianie motywacji nastepuje jednak
dopiero w chwili, gdy aspiracje zostana przeksztalcone w cele dzialania, gdyz kon-
sumpcja sukcesu w fazie fantazji prowadzi do nierealistycznego optymizmu, ostabia-
jac efektywno$¢ dzialania (np. rozptywanie si¢ w marzeniach, czgste u neurotykow).

Szalenie istotnym rodzajem mechanizmdéw motywacyjnych jest dysonans po-
znawczy. Wywoluje on emocjonalny stan przykrosci, a warunkowany jest przez
wielko$¢ niezgodnosci, subiektywna warto$¢ rozbieznych danych, a takze trwatos¢
niezgodnosci informacji (np. wyobrazenie i wiedza na temat pracy a faktyczny stan
rzeczy podczas pelnienia rél organizacyjnych). Wiaze sie z tym dwoisty determi-
nizm istoty motywacji: a mianowicie zachowania wynikajace z koniecznosci (mo-
tywacja zewnetrzna: placa, nagroda, pochwala itp.) oraz intencjonalne i sponta-
niczne (motywacja wewnetrzna: potrzeby, wartosci itp.), miedzy ktérymi zachodzi
zwiazek zasadzajacy si¢ na dynamizmie unikania lub dazenia, poczuciu przymusu
badz wyboru.

1.4. Czynniki motywacyjne w przebiegu zachowania

W psychologii funkcjonuje kilka modeli wyjasniajacych problem podjecia dziata-
nia, jednak dla potrzeb niniejszej pracy przytoczy si¢ tylko jeden z nich, zapropono-
wany przez Pintricha i De Groot [25], opierajacy si¢ na koncepcji trzech komponen-
tow motywacyjnych: wartosci, mozliwosci oraz afektu. Komponent wartosci wigze
sie z odpowiedzig na pytanie, jaki jest motyw postepowania (dlaczego to czynie, co
mna kieruje). Komponent mozliwosci zwigzany jest z autorefleksjg i swoistym ra-
chunkiem ekonomicznym, czy sta¢ podmiot na osiggniecie przedmiotu pozadania.
Ostatni z nich - komponent afektu — ma zwigzek z odpowiedzia na pytanie, jakie
emocje (pozytywne czy negatywne) wzbudza cel dazen oraz zakladane dzialanie.
Zgodnie z przytaczang koncepcja motywacja jest tym silniejsza, im warto$ciow-
szy dla podmiotu jawi si¢ wynik, im wigksze sg indywidualne mozliwosci do jego
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osiggniecia, a takze im silniejsze emocje wigzg si¢ z owym rezultatem oraz zmierza-
jacym ku niemu dzialaniem.

1.5. Zachowanie jako skfadnik postawy

Podjecie oraz petnienie okreslonej roli spolecznej jest zazwyczaj wypadkowa oso-
bowosci i pewnych wydarzen zyciowych, co sprawia, ze jednostka zaczyna postepo-
wac zgodnie z regutami, ktore niegdys byly jej obojetne, a czegsto zupelnie obce. Za-
gadnienie podejmowania przez podmiot dzialann w obrebie roli spolecznej powinno
przeto uwzglednia¢ problematyke postaw bedacych ,podstrukturami osobowosci,
majacymi znaczny wplyw na charakter i przebieg postepowania czlowieka” 6, s. 67].
Postawa wyraza stalg sktfonno$¢ do pozytywnego lub negatywnego ustosunkowywa-
nia si¢ cztowieka do jej przedmiotu, za$ kluczowe znaczenie dla zdefiniowania kon-
tinuum nastawiania si¢ podmiotu do przedmiotu postawy (ekstrema maksimum
— minimum np. wobec wyprawy ratunkowej) posiadajg jej znak (,,+7, ,,—”), nateze-
nie (silne, stabe), waznos¢, funkcje, zakres i ztozonos¢ [14; 33]. Innymi stowy, stano-
wia one 0go6t wzglednie trwatych dyspozycji i sposobéw emocjonalnego reagowania
na okreslony przedmiot, czemu towarzyszy wzglednie trwate przekonanie jednostki
o wlasno$ciach przedmiotu oraz relatywnie stabilna gotowo$¢ do zachowania si¢ wo-
bec niego (np. reakcja na wie$¢ o akcji ratunkowej, przekonanie na jej temat i beha-
wioralny efekt oceny). Te dyspozycje jednostki do okreslonego zachowania cztowieka
(podmiotu) do przedmiotu (obiektu) postawy udaje si¢ uja¢ w triumwirat kompo-
nentéw: poznawczego, emocjonalnego i behawioralnego, jako sktadnikéw postawy
doskonale racjonalnej [23]. Zwigzek trzech elementdw reakcji na ten sam przedmiot
postawy czesto bywa stosunkowo staby, co oznacza, iz realna konwergencja afektu,
poznania i zachowania ma charakter spekulatywny i laboratoryjny. W praktyce ozna-
cza to, ze zachowanie organizacyjne nie jest racjonalne w praktyce, bo wykazuje pe-
wien niedostatek w zakresie ktorejs z komponent postawy.

1.6. Wartosci jako akceleratory zachowan organizacyjnych

W teorii wartosci Miltona Rokeacha ,wartos¢ jest trwatym przekonaniem, ze
okreslony sposéb postepowania lub ostateczny stan egzystencji jest osobiscie lub
spolecznie preferowany w stosunku do alternatywnego sposobu postepowania lub
ostatecznego stanu egzystencji” [27, s. 5]. Tak rozumiana warto$¢ stanowiona jest
przez ,,preferencje standw rzeczy lub sposobéw postepowania, wyrazana we wzgled-
nie stalych ogélnych przekonaniach, $cisle zwigzana z systemem poznawczym, (...)
$wiadoma, fatwo werbalizowana, transcendentna wobec konkretnych sytuacji”
[30, s. 212], a jako pewna cecha obiektu, wobec ktérego podmiot pozostaje w su-
biektywnej relacji potrzeby, dazenia i zainteresowan, wyznaczana obiektywnymi
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wiasciwosciami przedmiotu, a takze historyczno-spolecznymi warunkami kontaktu
z nim [26]. System zhierarchizowanych wartosci stanowi sktadowa osobowosci.

2. Osobowosciowe uwarunkowania
zachowan organizacyjnych

Janusz Reykowski pisze, iz ,,spoleczenstwo (w tym organizacja i srodowisko,
przyp. autora) ofiarowuje czlowiekowi réznorodne sposoby redukowania pobudzen
wewnatrzustrojowych, a dzieki temu decyduje tez i o tym, ile cztowiek bedzie od-
czuwal réznych potrzeb (odrebnos¢ popedéw uwarunkowana bedzie iloscig odreb-
nych klas sposobdw redukcji napie¢” [26, s. 775]. Zdobywane do$wiadczenia decy-
duja réwniez o tym, czym podmiot bedzie si¢ staral te napiecia redukowac i jaka
bedzie pozycja przedmiotéw, zaspokajajacych okreslone popedy w powotywanej
hierarchii wartosci.

Osobowos¢ w mysl pogladéw Reykowskiego ksztattuje si¢ w toku rozwoju osob-
niczego, powodujac stopniowe doskonalenie si¢ funkeji adaptacyjnych jednostki do
warunkow srodowiska wewnetrznego oraz zewnetrznego. Osobowos¢ stanowi cen-
tralny system regulujacy i integrujacy czynnosci, sterujac nimi w sposéb nadrzedny
wobec innych systeméw ustroju. Obejmuje on neurofizjologiczne jednostki funk-
cjonalne (popedy, potrzeby), ktore w swoim wymiarze biologicznym pelnig role po-
dobna do instynktéw zachowania Zycia, a z ktorych wynikajg odczuwane potrzeby,
np.: pozywienia, schronienia, wspétzawodnictwa, walki, posiadania, leku przed zwie-
rzetami, wysokoscig czy takze niebezpiecznymi ludzmi. Wewnetrzne bodzce ptynace
ze struktur mézgu odpowiadajacych za percepcje i za dziatanie, podobnie zreszta tak
jak bodzce zewnetrzne, pobudzajg powstawanie szeregu réznorodnych potrzeb, ktd-
rych zaspokajanie wiedzie do redukcji lub ostabienia owego dysonansu [24].

Osobowos¢ rozumiana jako samorealizujacy si¢ system cybernetyczny zbudo-
wana jest z cech oraz czynnikéw motywacyjno-poznawczych, wsréd ktérych z reguty
wymieniane s3: wymiary osobowosci (np. w koncepcji osobowosci Hansa Eysencka:
ekstrawersja — introwersja, neurotycznos¢ [5] czy tez np. ugodowos¢ i otwartos¢
na do$wiadczenia w tzw. modelu ,,Big Five” Costy i McRea), cechy temperamentu
(np. w Regulacyjnej Teorii Temperamentu Jana Strelaua [28]) i czynniki motywa-
cyjno-poznawcze [30] (motywacja, postawy, system warto$ci). Badania oraz staty-
styczna operacjonalizacja danych pochodzacych z badan nad osobowoscia pozwa-
laja na wyciagganie ciekawych poznawczo oraz intrygujacych naukowo konkluzji,
rekapitulowanych w postaci implikacji dla praktyki gospodarczej oraz organizacyj-
nej [zob. 36, s. 433-443].
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3. Zachowania organizacyjne

W psychologii organizacji ,zachowania organizacyjne to system zachowan i dzia-
tan zwigzanych z wykorzystaniem przez ludzi zadan pracy oraz osiaganiem celéw or-
ganizacji, ktore (...) wyznaczane sg przez niezmierng liczbe zmiennych, zwigzanych
z najrozniejszymi cechami systemu organizacyjnego” [3, s. 322].

Trudno nie zgodzi¢ si¢ z Augustynem Barika, ktdry pisze, ze ,,system zachowan
organizacyjnych (organizational behavior system), warunkujacych sposéb osiggania
przez jednostki i grupy (organizacje, przyp. autora) celéw zwigzanych z praca (...),
jest najmniej przewidywalnym elementem kazdej organizacji” [3, s. 321]. Zachowania
organizacyjne nie posiadaja ,,stalej reprezentacji formalnej” [3, s. 322], a nieustannie
zmieniajaca si¢ struktura i sens zdarzen uniemozliwia jednoznaczne ich zdefiniowa-
nie ze wzgledu na brak reprezentatywnego wzorca.

Tabela 1. Dominujgce cechy behawioralne w $swietle modeli
zachowan organizacyjnych

.Ma0|erz modelul Model autokratyczny MOd?l MOdel. Model kolegialny
i cech zachowan opiekunczy wspomagajgcy
Szkofa HR, Zarzadzanie
- Epoka industrialna, behawioryzm Zarzadzanie 4
Swiatopoglad ) . . poprzez kulture
. . tayloryzm, fayolizm - org. wspotuczestniczace L
organizacyjny . : . . oraz warto$ci — org.
—o0rg. jako maszyna i biurokratyczna -org. jak organizm . o
. jako kultura i mozg
w mys| Webera
Precvzia Redukcja
: -~ Y J,’ o frustraciji, Stymulacija, Wysokie morale,
Cele i wartosci norma, jakosc, . L : >
. . ) pasywizmu, inspiracja, kapitaf etyka, kreatywnosc,
organizacyjne standaryzacja . o . N
. stresu, opieka ludzki, wiedza org. | innowacyjnosc
automatyzacja :
socjalna
Paternalistyczny
: Centralizacja, syl k[erowama, Rola przywddztwa, Budowanie
Zachowania . : wymaog . zespolu,
autorytet, hierarchia, zarzadzanie przez )

w rolach . postuchu l Jteamwork”, wladza
) . restrykcyjna kontrola . zasoby, motywacja :
kierowniczych ! dla seniora, oparta na zaufaniu

motywacja ptacowa o pozaptacowa ) .
centralizacja I partnerstwie
wiadzy
Pasywnosc,

Zachowania quPorzqdkowan|e, poczgme , Demokratyzacja Internalizacja norm,
nihilizm, marazm, bezpieczenstwa, - ) )
w rolach G . . . relacji, partnerskie samodyscyplina,

unikanie, alienacja, rutyna, biernosc, . L L,

wykonawczych : . strategie dziatan ,samoaktualizacja
lek, frustracja apatia,
rozleniwienie

Zrédto: adaptacja i opracowanie autorskie.
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Najbardziej charakterystyczne teorie dokonujace deskrypcji natury zachowan
ludzkich oraz ogélnych zdarzen spotecznych w organizacji w opinii Banki wystepuja
w formie modeli: a) autokratycznego, b) opiekunczego, c) wspomagajacego i d) ko-
legialnego [20, s. 20] (por. tabela 1).

Mamy prawo sadzi¢, ze typologiczna teoria zachowan organizacyjnych Banki
opiera si¢ na kryterium historyczno-teoretycznym, w ktérym typ zachowan zostat
utworzony wtérnie jako wynik agregacji wzglednie stabilnych pod wzgledem czasu
i tresci okreslonych cech. Swiatopoglad, uznawane wartosci i preferowane style za-
rzadzania, ktérych podmiotem jest czlowiek, ulegaja ciggtym przeobrazeniom, lecz
zrodlo zachowan jednostki cieszy si¢ nad podziw rzadka stabilnoscia.

Perseweratywno$¢ (powtarzalno$¢) zachowania wynika takze z tego, ze dzialajacy
ludzie kierujg si¢ analogicznymi preferencjami. W mysl pogladéw Dawida McClel-
landa istnieja trzy gléwne aktywatory ludzkiego zachowania: potrzeba wtadzy, przy-
naleznosci i osiggniec osobniczo zréznicowanych, ktére w réznym stopniu ksztattuja
dzialania poszczegdlnych jednostek.

4. Teoria zachowan organizacyjnych

W $wietle dotychczasowych rozwazan daje si¢ dostrzec ogromna zlozonos¢ de-
terminant zachowan organizacyjnych, ksztalttowanych w réwnej mierze uwarunko-
waniami osobowosciowymi i cechami sytuacji zewnetrznej (por. rysunek 1).

Mechanizm ksztaltowania si¢ zachowan organizacyjnych zaprezentowany
w przedstawionym modelu wyglada nastepujaco. Faza wstepng aktywacji zacho-
wania sg zaktywowane i niezaspokojone potrzeby, wyznaczajace kierunek aktyw-
nosci jednostki. Ich zaspokojenie odbywa si¢ zawsze w do$¢ $cisle sprecyzowanych
okoliczno$ciach spotecznych i uwarunkowaniach srodowiskowych, nadajac zacho-
waniu okreslony sens. Staltym kontekstem zachowan organizacyjnych sa role spo-
teczne i kultura organizacji, stad tez trudno wyobrazi¢ sobie czlowieka dziatajacego
poza wszelkim kontekstem. Dzialania skryte realizowane w zupetnej dyskrecji nie
istnieja, poniewaz posiadajac swoj cel, wywoluja kazdorazowo jakies efekty spoleczne
(w socjologii odroznia si¢ skadinad podmiotowe dzialania spoteczne od imperso-
nalnych czynnosci spolecznych, lecz skutki tego dla teorii organizacji nie wydaja si¢
istotne). Fazowy i dialektyczny przy tym proces uruchamiania zachowan celowych
przebiega (bo nie mozna powiedzie¢, by sie konczyt, jest aktywnoscia ciagla jednostki
od chwili poczgcia do momentu $mierci) przez stadium weryfikacji i oceny zacho-
wania, jako okre$lona tres¢ informacyjna, kanalami interferencji zwrotnej powraca
do intelektu jednostki. Zachowania zgodne z przyjetymi celami, przynoszace jedno-
stce wyobrazong i wymierng korzys¢, ulegaja inkorporacji w utrwalony w pamieci
repertuar automatyzmoéw i podlegaja mechanizacji.
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Rysunek 1. Analityczny model struktury zachowan organizacyjnych

Potrzeby
biologiczne
—
Potrzeby
spoteczne
DETERMINANTY SRODOWISKOWE
typu: role spoteczne, grupa, organizacja,
kultura organizacyjna o
ZACHOWANIE jako behawioralna ¢
egzemplifikacja aktywnosci psychofizycznej
jednostki, celowe, racjonalne i utylitarystyczne —)i CEL zawarty w zadaniu
A
| TYPOLOGIA ZACHOWAN
Yoo R4 ORGANIZACYJNYCH:
NP . nieograniczona dostepno$¢ zasobow
POSTAWA DOSKONALE RACJONALNA organizacji, gtéwne wlgdzy, przynaleznosé
zbudowana z komponent: epistemologicznej, do formalnych oraz nieformainych grup
emocjonalnej i behawioralnej spofecznych, osiagnigcia oraz aspiracje
w samorealizacji, altruizm i pomaganie
|

INFORMACJA ZWROTNA dane na temat
postepow

Zrédto: koncepcja autorska.

Powyzsza eksplikacja dokonana z pewnym uproszczeniem, na ktore zezwala
graficzna posta¢ modelu umozliwiajagca samodzielne wyciggniecie wnioskow, nie
obejmuje kwestii dotyczacych internalizacji norm grupowych i uczenia si¢ rol spo-
lecznych. Swiadomy tej niedoskonatosci autor odsyta zainteresowanego Czytelnika
do profesjonalnej literatury przedmiotu [np. 13], pozostajac przy zasygnalizowaniu
bardzo znaczacego oddzialywania elementéw wplywu spotecznego na zachowanie
jednostki. W modelu czynniki, o ktérych byta mowa, zaklasyfikowane zostaty do
szerokiej kategorii determinant spofecznych (por. rysunek 1).
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5. Wptyw spoteczny w uczeniu sie
zachowan organizacyjnych

Jednym z najistotniejszych mechanizmoéw ksztattujacych i modyfikujacych zacho-
wania, mysli i uczucia jednostki jest wplyw spoteczny, zas zjawisko modyfikacji za-
chowania, ktére okresla dw proces, nosi nazwe spofecznego uczenia si¢. W rezultacie
tego procesu, méwigc z pewnym uproszczeniem, dochodzi do inkorporacji w indy-
widualny system warto$ci, oraz norm grupowych, jakie zostaly wypracowane przez
czlonkéw danej grupy i jako takie obowiazuja w okreslonej zbiorowosci, a takze do
podjecia i pelnienia w jej ramach okreslonej roli spotecznej, ktérej odgrywanie mia-
toby spelnia¢ zawarte w nich oczekiwania spoleczne.

Uznana w $wiecie nauki teoria Alberta Bandury [1] wskazuje na trzy gléwne
aspekty adaptacji i rozwoju czlowieka, a mianowicie: zrédla ludzkiego zachowania,
mechanizmy zarzadzajace aktywacja i ukierunkowaniem zachowania oraz kontrole
zachowania w dlugim przedziale czasowym.

W przywolywanej koncepcji spotecznego uczenia si¢ wykorzystany zostat tréj-
czynnikowy model, w ktérym wzajemne zwigzki przyczynowo-skutkowe integruja
relacje wystepujace migdzy tymi czynnikami w jeden skonsolidowany agregat zwiaz-
kow.

Bandura zaklada, ze wplywy $rodowiskowe, efekty zachowania i czynniki oso-
bowe (poznawcze, biologiczne) wzajemnie na siebie oddzialujg, przy czym dwukie-
runkowo$¢ tych relacji nie oznacza, ze rézne zrédta wplywu maja zawsze jednakows
sile i uobecniajg sie jednoczesnie, moga one pod tym wzgledem znacznie réznic si¢
pomiedzy soba. Zwrotne oddziatywanie czynnikéw na siebie powoduje, ze jednostka
staje si¢ zarowno tworca, jak tez tworem srodowiska, w ktéorym odtwarza okreslone
role spoleczne, zawodowe i organizacyjne. Wystarczy dodac, Ze ujecia roli spotecznej
w socjologii, psychologii i nauce o zarzadzaniu koncentrujg uwage na zwerbalizowa-
nych w niej oczekiwaniach spotecznych, a przy tym jedynie ujecie psychologiczne
uwzglednia stany i reprezentacje poznawcze zwigzane z jej pelnieniem, w tym: per-
cepcje, wizje, program dzialania w roli i jej oceng. Powszechnie wigc przyjmuje sie, iz
w przepisie (skrypcie, przyp. autora) petnienia konkretnych rol zawarte sg spoteczne
oczekiwania wobec ich odtwdrcow, bedace rezultatem doswiadczen ubiegtych poko-
len, biezaco uaktualnianych, ale tez modyfikowanych poprzez spotecznosci, na rzecz
ktérych odtwoérca danej roli dziata. W tym przypadku dziala on na rzecz realizacji
celow oraz strategii organizacyjnej w ramach porzadku aksjonormatywnego panu-
jacego w organizacji, zgodnie z wystepujaca w niej charakterystyka formalizacji.
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6. Kultura i klimat organizacyjny
w Ksztafttowaniu zachowan

Aby unikna¢ zawilosci teoretycznych uznano za wystarczajace dla potrzeb arty-
kutlu, iz klimat organizacyjny jest to wzglednie staly zestaw spostrzezen czlonkow
organizacji, dotyczacych cech i jakosci kultury organizacyjnej, a takze aktualnie po-
strzeganych oraz uswiadamianych aspektow jej dziatania. Kultura organizacyjna
siega za$ nieco dalej, dotykajac glebokiej, a tym samym cze$ciowo nieuswiadamianej
podstruktury organizacji, stanowiac jej podstawowe zalozenia oraz zasady. W $wie-
tle powyzszego mozna powiedzie¢, ze klimat organizacyjny jest katalogiem aktu-
alnych spostrzezen, pogladow i przekonan czlonkow organizacji na temat norm,
wartosci, regul oraz zasad zachowania i postepowania, jakie w niej wystepuja,
a takze wyrazem opinii na temat ich roli w ksztaltowaniu organizacji, wplywajac
na charakter i zabarwienie relacji miedzyludzkich oraz ogo6lna atmosfere w pracy.

Zjawisko klimatu organizacyjnego jest o tyle interesujace z naukowego punktu
widzenia, Ze moze ono ze wzgledu na swoj wolicjonalny (cztonkowie organizacji
posiadaja niczym nieskrepowana moznos¢), kongwistyczny (posiadajg zdolnosé¢
intelektualng), emocjonalny (sg sktonni) i psychomotoryczny (posiadaja umiejet-
nosci techniczne) charakter zosta¢ poddane empirycznej weryfikacji w postawach
pracowniczych. Wydaje si¢ ono réwnie przydatne pod wzgledem praktycznym, po-
niewaz w odroznieniu od pracochtonnej, a takze dtugotrwalej procedury analitycz-
nej w diagnozowaniu kultury organizacyjnej proces badania kultury organizacyjnej
w rezultacie wnioskowania implicite (wnioskowanie na podstawie oceny klimatu or-
ganizacyjnego) ulega diametralnemu skréceniu, cho¢ skadinad jest jedynie metoda
propedeutyczng i dorazng, przydatng w zarzadzaniu taktycznym i operacyjnym [18].

W koncepcji Georga Litwina i Roberta Stringera [11] uwzglednia si¢ osiem ka-
tegorii zmiennych, charakteryzujacych dang organizacje, a wérdd nich nastgpujace
wymiary:

» Struktura - rozumiana jako spostrzezenia na temat barier i autonomii dzialania,

a takze stopnia sformalizowania i hierarchizacji proceséw organizacyjnych itd.

= Odpowiedzialno$¢ — postrzeganie siebie jako darzonego szacunkiem i zaufaniem

w sytuacjach delegowania uprawnien do wykonania waznych zadan itd.

= Ryzyko - percepcja dziatan organizacyjnych jako niebezpiecznych i ryzykow-
nych, w ktérych nacisk potozony jest na podejmowania wykalkulowanego ry-
zyka, a takze preferencje zachowan bezpiecznych itd.

= Cieplo - istnienie nieformalnych i przyjacielskich relacji interpersonalnych, in-
dukcja atmosfery zespolowosci, rozwijanie i wspieranie zdecentralizowanych
wiezi itd.
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m Wsparcie - zauwazalna pomoc zarzadu, przetozonych i wspotpracownikéw, na-
cisk na wspoltprace i zyczliwos¢ itd.

= Standardy - istnienie znormalizowanych zasad i kryteriow kontroli, dostrzegane
przez zasoby ludzkie znaczenie celéw i standardy dziatania, nacisk na wywiazy-
wanie si¢ z celéw osobistych i zespolowych itd.

» Konflikt - poczucie, ze zarzad, przelozeni i wspotpracownicy unikajg rozstrzy-
gnie¢ i kamuflujg problemy, ignorujac lub bagatelizujac oraz redukujac ich realne
znaczenie (wyparcie) itd.

» Tozsamo$¢ — poczucie przynaleznosci do organizacji, zespotu, grupy, lojalnos¢
wobec wspotuczestnikow, spostrzeganie siebie jako cennego zasobu, doznanie
afiliacji oraz szacunki i uznania ze strony innych itd.

7. Otoczenie jako przyczyna diakrytycznych
Mmodeli organizacii

Czynnikiem réznicujacym organizacje w réznorodne formy jest struktura ich oto-
czenia, a przede wszystkim jego stabilnos¢, nieprzewidywalnos¢ oraz zmienno$¢ [17].
Zachowania organizacji w otoczeniu stalym i przewidywalnym odznaczajg si¢ mo-
notonig i specjalizacja w wykonywaniu rutynowych czynnosci w warunkach $cistej
hierarchii wladzy oraz autorytetéw, a takze jednoznacznie oraz wyraznie wyznaczo-
nych zakreséw obowiazkow [8, s. 88]. Metaforyczng ilustracja cech budowy i dziata-
nia organizacji typu biurokratycznego stanowi model maszyny o wyspecjalizowanych
funkcjach i wysokiej sprawnosci dzialania [15, s. 17-33]. W otoczeniu turbulentnym
podlegajacym czestym i szybkim zmianom, co sprawia, ze staje si¢ ono dla organiza-
cji zrédlem permanentnej niepewnosci, potrzebuja one znacznie wiekszej ekspresji
i dynamiki dzialania, elastycznosci granic, struktur, mechanizméw oraz procesow,
w tym tez umiejetnosci adaptacyjnych, przejawiajacych si¢ w podnoszeniu jakosci
potencjalu spolecznego, a takze adaptacji proceséw technologicznych zgodnie z wy-
maganiami otoczenia. Do adhokracji, ktére podobnie jak istoty ozywione, dostrajaja
sie elastycznie do zmieniajacych si¢ okolicznosci i warunkéw srodowiskowych, ako-
modujac do warunkow i przystosowujac budowe oraz funkcje do mozliwosci istnie-
jacych w otoczeniu, stosuje si¢ alegoryczny model zywego organizmu. Elastycznos¢
odpowiadajaca organicznym formom organizacyjnym (adhokracja, macierz, sie¢,
klaster itd.) wzmaga: kreatywno$¢, innowacyjnos¢, zdolnosci adaptacyjne, dydak-
tyczne, rozwoj kultury przedsiebiorczosci w oparciu o wielostronne, kompleksowe,
zroznicowane i interdyscyplinarne metody zarzadzania. W jednolitych, stabilnych
i zhierarchizowanych warunkach efektywniejsza moze okazac si¢ logika i zyskow-
no$¢ mechanizacji, specjalizacji, rutyny i unifikacji wiedzy, przekonan oraz zacho-
wan. Tom Burns i George Stalker [4] w sposéb przekonywajacy uargumentowali, Ze
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odmienne warunki otoczenia wymuszaja na organizacji stosowanie odrebnych dzia-
tan organizacyjnych, a najefektywniejsze z nich uwarunkowane s3 kazdorazowo zto-
zono$cia i zmienno$cia otoczenia.

Na koniec nalezy doda¢, ze rola organizacji nie ogranicza si¢ wyltacznie do reak-
cji na ograniczenia i warunki, jakie otoczenie narzuca jej dziataniom i zachowaniom
ich czlonkéw, ale obejmuje aktywng i innowacyjng dziatalnos¢ jej potencjatu spo-
tecznego, w szczegdlnosci zas kierownictwa, w stosowaniu racjonalnych i adekwat-
nych do warunkéw srodowiska metod zarzadzania dla usprawnienia mechanizmoéw
przystosowujacych ja do niestabilnej dominacji otoczenia.

Zakonczenie

Przedstawiona teoria zachowan organizacyjnych jest proba syntetycznego po-
strzegania mechanizmoéw i proceséw odpowiedzialnych za ludzkie zachowanie. Za-
stosowany model synkretyczny zbliza odlegle teoretycznie stanowiska i problemy
naukowe, stajac si¢ zrodlem dla praktyki gospodarcze;.

Wykorzystanie zaprezentowanych wnioskéw w realiach zarzadzania zasobami
ludzkimi stwarza mozliwos¢ oddzialywania na kluczowe czynniki zachowan, od po-
trzeb i motywacji poczawszy, po normy grupowe i kulture organizacyjna, nie wspo-
minajac juz o oddzialywaniu srodowiska w procesie uczenia si¢ organizacji.

Poczynione spostrzezenia wioda nieuchronnie do wniosku, ze newralgicznym
elementem rozwoju kapitatu spolecznego organizacji jest proces selekcji i rekrutacji,
ktory przypomina nieco ,,zarzadzanie na granicach”. Czyli takie realizowanie funkcji
personalnej organizacji, aby ustrzec ja przed upadkiem wartosci i degeneracjg zacho-
wan organizacyjnych, czuwajac bacznie nad planowaniem i organizacja procesu re-
krutacji, w czasie ktorego moze przedostac si¢ w glab ,,organizmu organizacyjnego”
dezorganizacyjna infekcja (np. w postaci postaw abnegacji, indolencji, defetyzmu,
»usankcjonowanego prézniactwa’ itd.).
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TEORIA ZACHOWAN ORGANIZACYJNYCH

(na podstawie niektorych aspektow roli spotecznej ratownika
gorskiego GOPR)

Streszczenie

Artykul podejmuje problem synkretycznego scalenia koncepcji naukowych, poruszajacych
kwestie podltoza i cech zachowan uczestnika organizacji. Rozwazania teoretyczne zostaly
oparte na przykladzie roli spoleczno-zawodowej ratownika goérskiego GOPR. Istotnym
osiggnieciem naukowym — z punktu widzenia autora — jest propozycja modelu ksztaltowania
sie zachowania jednostki w organizacji, ktéra w sposob syntetnyczny ujmuje réznorodne
czynniki majace wplyw na jego geneze, ewolucje i ostatecznie takze efektywnos¢.

SEOWA KLUCZOWE: ZACHOWANIA ORGANIZACYJNE, ROLA SPOLECZNA
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THEORY OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR
(based on certain aspects of the social role of mountain
rescuer Mountain Rescue)

Abstract

Analysis of unit activity in the social role of mountain rescuer is an example of exploring
a number of conditions presented by an organizational behavior that run in a relatively
stable, and thus a dynamic social and environmental situation. Therefore, both organizational
behavior and playback (play, act), social role, are understood by the author as synonyms, as
two interchangeable terms that describe and support the same social phenomenon, namely
the work by carrying out tasks relevant to this behavior is intentional.

KEY WORDS: ORGANIZATIONAL BEHAVIOR, SOCIAL ROLE
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