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Wprowadzenie

Jednym z elementéw badan w zakresie nauki o zarzadzaniu jest problematyka
kultury organizacyjnej. Jednym z jej istotnych przejawdw jest jej zalezno$¢ od typu
organizacji, w ktérej ona wystepuje. W tym zakresie nalezy wskaza¢ na szczegolna
specyfike pracy i zarzadzania w branzy gorniczej, na co naklada si¢ wielowiekowa
tradycja tej branzy. Biorac to pod uwage, nalezy wnioskowa¢ o odmiennosci formy
odmiany kultury organizacyjnej w przemysle gérniczym. Jej poznanie jest o tyle
istotne, gdyz moze zaréwno wskaza¢ na wlasciwe metody zarzadzania, jak i wyjasni¢
powody niepowodzen we wdrazaniu nowych rozwigzan organizacyjnych.

Kultura organizacyjna, rozumiana ogdlnie, jest przedmiotem badan w zakresie
nauk o zarzadzaniu od wielu lat. Jedna z podstawowych definicji kultury okresla
ja jako ,,sposdb, w jaki dzialamy w naszym otoczeniu” [3, s. 4]. Zgodnie z tg defi-
nicja procesy realizowane w dowolnej organizacji sg silnie uwarunkowane kultu-
rowo. Tym samym podobny proces moze by¢ realizowany odmiennie w organiza-
cjach o réznych typach kultury. Kultura pozwala wyjasni¢ kryteria, jakimi kieruja
sie cztonkowie organizacji w zakresie sposobow realizacji postawionych im zadan.
Zatem wiedza o kulturze jest podstawg rozumienia réznic pomiedzy nie tylko or-
ganizacjami i ich dzialaniem, lecz takze pomiedzy zachowaniami menedzeréw
w organizacjach [13, s. 807]. Wedtug Mullinsa odmiennosci te wynikaja z réznic
w uzaleznionym kulturowo postrzeganiu rzeczywistosci otaczajacej organizacje
iich cztonkow.

Kultura organizacji jest takze elementem zapewniajacym spdjnos$¢ organizacji
jako calosci, zaréwno co do proceséw, jak i struktury [13, s. 807]. Przejawia sie to
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miedzy innymi w spdjnosci dziatan menedzerskich w zakresie funkcji zarzadzania,
takich jak: podejmowanie decyzji, koordynowanie czy tez kontrolowanie. Tym sa-
mym nalezy stwierdzi¢, ze ,,jest zwigzek miedzy kulturg organizacji a jej osiagnie-
ciami” [13, s. 807]. Mys$l t¢ mozna rozszerzy¢, stwierdzajac nawet, ze kultura organi-
zacji jest ,podstawowym czynnikiem jakosci w przypadku organizacji doskonatych”
[13, s. 808]. Ponadto im silniejsza jest tego typu kultura organizacji (o wysokiej ja-
kosci), tym bardziej jest ona skierowana na rynek i tym mniej sformalizowana musi
by¢ praca w niej. Podobny wniosek wysnuwaja Deshpande i Parasuraman, twierdzac,
ze ,kultura organizacyjna, jako odnoszaca si¢ do niepisanych a czgsto i nieuswiada-
mianych przekazéw w organizacji, wypetnia luki pomiedzy formalng strong organi-
zacji a praktycznymi przejawami jej dzialnosci” [6, s. 28].

Podsumowujac analize i znaczenie kultury organizacyjnej, nalezy stwierdzi¢, ze
jest ona ,,gléwna cechg organizacji doskonatych, ich najwazniejsza przewaga kon-
kurencyjna, ich najpotezniejszym czynnikiem, ktéry otoczenie uwaza za kluczowy
skladnik ich sukcesu” [1, s. 4]. Tym samym kultura organizacji jest swoistym pryzma-
tem, przez ktdry nalezy nie tylko ocenia¢ funkcjonowanie danej organizacji i decyzje
jej menedzerow, lecz takze ktdry nalezy bra¢ pod uwage, zarzadzajac dang organi-
zacja i wprowadzajac w niej zmiany. Kotter stwierdza, ze ,zmiana utrwali si¢ jedy-
nie, gdy stanie si¢ ona <<sposobem, w jaki wykonujemy nasze prace>>" [11, s. 14].
A wiec kultura organizacji nabiera w tym $wietle ogromnego znaczenia jako kata-
lizator sukcesu wprowadzanej zmiany. Dodatkowo Kotter zwraca uwage, iz zmiana
W organizacji, rozumiana jako suma zmian cztonkéw tej organizacji, jest procesem
»zakotwiczania jej w kulturze organizacyjnej” [11, s. 21].

Kultura goérnicza jako przedmiot badan

Kultura gérnicza ze wzgledu na swoja specyfike dos¢ rzadko byta przedmiotem
badan z zakresu teorii organizacji. Jako jedne z pierwszych nalezaloby wskaza¢ ba-
dania Trista i Bamfortha z roku 1951. Poddali oni analizie wptyw zmiany metody
pracy na stosunki miedzyludzkie w kopalniach [16]. Nalezy zaznaczy¢, ze Bamfoth
sam byl przez wiele lat gornikiem, zanim zajal si¢ problematyka zarzadzania [16, s. 3].
Wykazali oni, ze zmiana charakteru pracy z typowo fizycznej na zmechanizowana
pogorszyla relacje migdzy pracownikami. Wynikalo to miedzy innymi z wymusze-
nia podzialu pracy, ktdrego wczesniej nie bylo. Wezesniej gornicy umawiali si¢ na
rezultat pracy z zarzagdem podczas rozpoczynania eksploatacji kazdej nowej $ciany
i pracowali samodzielnie, bez nadzoru przy pomocy wlasnych wézkowych [16, s. 6].
Natomiast wprowadzenie mechanizacji rozbito wspomniane uktady, gdyz praca za-
czeta polegac jedynie na fadowaniu wegla na przenosnik, a rezultat wydobycia nie
byt juz zwigzany z konkretng grupa robocza [16, s. 4]. Tym samym uznali oni, ze
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zmiany w organizacji pracy sg przyczyna spadku morale pracy, spadku rekrutacji
i spadku wydajnosci [16, s. 37].

Drugim z waznych badan miedzy innymi kultury organizacji w gérnictwie jest
to przeprowadzone przez Gouldnera. Na podstawie badan okreslil on forme orga-
nizacji w gérnictwie jako ,,biurokracje udawang” (ang. mock bureaucracy), czyli taka
ktora tworzy falszywe obrazy swojej aktywnosci [8, s. 187]. Czlonkowie organizacji
o takiej formie kultury organizacyjnej uwazaja, ze reguly zostaly im narzucone z ze-
wnatrz, natomiast ich przestrzeganie niczemu nie stuzy. Przykladem pokazujacym
funkcjonowanie tego typu kultury organizacyjnej bylo podejscie do zakazu palenia.
Gornicy twierdzili, ze jest to zakaz narzucony przez inspektoréw pozarowych agencji
ubezpieczeniowej, a nie rzeczywista regulacja zarzadu kopalni, stad nikt nie musi tego
zakazu przestrzegac [8, s. 183]. Jesli tylko pojawiata sie inspekcja pozarowa przetozeni
informowali pracownikéw, zeby w danej chwili nie palili. Przyzwolenie na palenie
ttumaczone bylo tym, ze pomaga opanowa¢ gérnikom zdenerwowanie [8, s. 184].
Brak akceptacji tej reguly wynikat z faktu, ze przetozeni nie wprowadzili jej na ba-
zie racjonalnych przestanek, lecz wskazali ja jako wymog ubezpieczyciela. Zatem
nie dotyczyla ona tych aspektow pracy, ktore gérnicy doceniali i ktérych pozadali
[8, s. 185]. Co ciekawe, pracownikami, ktdrzy sprawiaja klopoty, byli ci, ktérzy palili
pomimo wiedzy o inspekeji pozarowej. Grupa wymuszata na nich ukrycie si¢, by nie
przysporzyli kopalni klopotow [8, s. 186]. Tym samym, w przypadku okreslonym
przez Gouldnera, kultura gérnicza to kultura budujgca wzajemna integralnos¢ (so-
lidarnos¢) poprzez wspieranie si¢ w ukrywaniu nieprzestrzegania regul uznanych za
narzucone z zewnatrz [8, s. 183, 186]. Powoduje to wypaczenie pierwotnego pojecia
solidarno$ci grupowej wynikajacego z niebezpiecznych warunkow pracy [8, s. 134].
Dodatkowo nalezy zwréci¢ uwage, ze w kulturze ,,biurokracji udawanej” wymusza-
nie przestrzegania regul przybiera czasem postac typowej ,,fali”. Wymuszenie zalezy
tylko od kontekstu sytuacyjno-osobowego [8, s. 186]. Biorac pod uwage podobne
zachowania, Gouldner zwrdcil uwage, ze ,,udawana biurokracja” jest gleba, na kto-
rej rozwijajg si¢ nieformalne sieci powigzan w organizacji [8, s. 129]. Zwraca takze
uwagg, ze ten typ zachowan cechuje raczej zaloge kopalni niz pracownikéw dziatow
powierzchniowych [8, s. 187].

W pdzniejszym okresie brakowalo badan kultury gorniczej w tak szerokim spek-
trum. Obecnie badania kultury gérniczej ogniskuja sie na dwdch zagadnieniach: bez-
pieczenstwie pracy i roli kobiet w gérnictwie. W badaniach australijskich naukowcow
stwierdzono, ze jednym z elementéw rozwoju przemystu wydobywczego musi by¢
zmiana jego kultury organizacyjnej [10, s. 1]. Ich badania wskazaly miedzy innymi na
takie wady kultury gérniczej, jak: przesladowania i dyskryminacja miedzy innymi ze
wzgledu na ple¢ [10, s. 3]. Rowniez w tym przypadku, tak jak u Gouldnera, zaanga-
zowanie kierownictwa w zwalczanie tych patologii jest stabe. Brak réowniez skutecz-
nego monitoringu. Mozna zatem moéwic o tak zwanej meskiej solidarnosci, biorac pod
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uwage dominujaca ple¢ menedzeréw. Z drugiej strony zwracaja oni uwage na istotnos¢
relacji typu mentor — uczen dla kreowania wlasciwej postawy mtodych pracownikow
[10, s. 3], w szczegdlnosci dla ksztattowania wlasciwej kultury bezpieczenstwa pracy.

W badaniach polskich zwrécono uwage, ze na przestrzeni wielu lat restrukturyzacji
polskiego gornictwa wegla kamiennego nie nastgpilo radykalne przeksztalcenie jego
kultury organizacyjnej [15, s. 66]. Kultury organizacji gérniczych nie zmienilta nawet
wymiana kadr. Wynikato to migdzy innymi z silnej socjalizacyjnej roli tej kultury orga-
nizacyjnej. Tym samym kultura organizacji gérniczych w sposéb negatywny wplynela
na skuteczno$¢ procesu restrukturyzacji gérnictwa. Stachowicz i Machulik zwracajg
uwage, ze to wlasnie kultura organizacyjna w przemysle gérniczym odpowiedzialna jest
za to, ze reforma sprowadzona zostala do procesu optymalizacji zasobow bez zmiany
kompetencji na poziomie strategicznym [15, s. 63]. Zwracajg oni takze uwage na fakt,
ze w nowych jednostkach organizacyjnych branzy odtwarzaniu ulegaja stare schematy
organizacyjne, ktore s gteboko ukorzenione kulturowo [15, s. 66].

Problematyka oceny kultury organizacyjnej

Rozwazajac definicje kultury organizacyjnej z punktu widzenia ich operacjonali-
zacji, nalezalby stwierdzi¢, ze jest ona zbiorem pewnych elementéw sktadowych. Dla
Mullinsa kultura organizacyjna to ,,zespot tradycji, wartosci, przekonan, polityk i po-
staw, ktore tworza wszechobecny kontekst wszystkiego, co si¢ robi i mysli w organi-
zacji” [13, s. 53]. Deshpande i Parasuraman widzg kulture jako zbidr ,,podzielanych
przez czlonkéw organizacji wspolnych: filozofii, ideologii, wartosci, przekonan, ocze-
kiwan i norm” [6, s. 28]. Dla Deala i Kennedyego elementami tworzacymi kulture
organizacji sa: ,wartosci, bohaterowie, obrzedy i rytualy oraz sie¢ kulturowa” [3, s. 5].

Biorac pod uwage powyzsze typologie cech kultury organizacyjnej, mozna stwier-
dzi¢, iz jej model powinien ujmowa¢ okreslony zbiér cech pozwalajacych na po-
prawng diagnoze typu kultury organizacyjnej. W tym konteks$cie nalezy przytoczy¢
model kultury organizacyjnej opracowany przez Denisona. Opisal on kulture organi-
zacyjna, wykorzystujac cztery gtéwne jej wymiary [4, s. 15]: misje, adaptacje, zaanga-
zowanie oraz spojno$¢. Pierwsze dwa czynniki majg charakter zewnetrzny, natomiast
pozostate wewnetrzny. Misja i spojnos¢ decyduja o stabilnosci i kierunku dzialania,
natomiast adaptacja i zaangazowanie - o elastycznosci i zmianie. Misja wskazuje na
istote i sens dzialania calej organizacji. Jej elementami sa: kierunek rozwoju strate-
gicznego oraz jego intencja, cele i zadania wyznaczone w ramach strategii oraz wi-
zja organizacji [5, s. 8-9]. Adaptacja wskazuje na zdolnos$¢ organizacji do zmiany
pod wplywem czynnikéw zewnetrznych. Swiadczy zatem o bezwtadnosci i zakotwi-
czeniu kultury organizacyjnej. Na ten wymiar kultury organizacyjnej sktadajg sie:
umiejetnos¢ kreowania zmiany, zogniskowanie dziatan na kliencie oraz zdolnos¢
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organizacyjnego uczenia sie [5, s. 7-8]. Trzecim wymiarem kultury organizacyjnej
jest zaangazowanie. Ten czynnik wskazuje, czy cztonkowie organizacji o danej kul-
turze czujg si¢ uczestnikami procesu decyzyjnego, czy wystepuja w organizacji po-
prawne kanaly komunikacji. Zaangazowanie wyraza si¢ poprzez: upodmiotowienie
pracownikéw, nastawienie na prace zespolowy i kooperacje oraz rozwdj zdolnosci
pracownikoéw [5, s. 6]. Wreszcie czwartym wymiarem kultury organizacyjnej jest jej
spojnos¢. Oznacza ona, ze cztonkowie danej grupy kulturowej podzielajg ten sam
zespOt wspolnych idei odnosnie funkcjonowania organizacji. Spojnos¢ sktada sie
z aspektow kultury organizacyjnej, takich jak: podstawowe wartosci, zdolno$¢ i pro-
cedura porozumienia oraz koordynacja i integracja [5, s. 6-7].

Propozycja mapy kultur organizacyjnych

Wskazana analiza pozwala zaproponowa¢ mape kultur organizacyjnych oparta
na modelu 9 czynnikéw sprawczych [9, s. 53]. Model ten zbudowany jest na naste-
pujacych czynnikach, ktére tworzg wymiary analizy kultury organizacyjnej: misja,
sytuacja, wizja, style dziatania, kwalifikacje, sieci powigzan, strona wlascicielska, po-
dzielane idee oraz interesariusze. Uwzgledniajac powyzsze czynniki, otrzymuje sie
ogolng mape kultur pokazang na rysunku 1.

Rysunek 1. Czynniki sprawcze w kontekscie czterech typéw kultur organizacji
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Zrédto: opracowanie wlasne.
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Zaprezentowany model bazuje na podstawowych modelach kultur organizacyj-
nych. Koncepcje skali korelacji (od pozytywnej do negatywnej) zaczerpnieto z mo-
delu Goffeeego i Jonesa [7, s. 21]. Nalezy zaznaczy¢, ze w ich modelu byly tylko dwa
stopnie skali, wzgledem ktérych klasyfikowano badane kultury organizacyjne. Wy-
réznili oni cztery typy kultur organizacyjnych: sieciowe, spolecznosciowe, fragmenta-
ryczne i najemnicze. Wystepowaly one w odmianie pozytywnej i negatywnej. Goftee
i Jones poklasyfikowali wspomniane kultury wzgledem dwoch ogolnych kryteriow:
solidarnosci grupowej i towarzyskosci (model szeScianu podwdjnego S).

W zaprezentowanym modelu dla kazdego ukfadu cech wyrdzniono trzy typy kul-
tur organizacyjnych. Typy te wyrézniono w oparciu o relacje dominujace w kazdej
z nich [2, s. 7]. Zgodnie z tymi relacjami kulturami o cechach neutralnych sa: kultura
klanu, kultura adhokracji, kultura hierarchii i kultura rynku [2, s. 17]. W zakresie
pozytywnych korelacji rozpatrywano kultury nastawione na procesy dzialania. Na-
tomiast korelacje negatywne ujmowaty kultury nastawione na kult wladzy.

Biorac to pod uwage, w typie pierwszym za dominujaca uznano relacje wspot-
pracy. Tym samym dla tej grupy kultur wskazano na trzy nastepujace kultury: kul-
ture plemienia, kultur¢ klanu i kulture kliki. Koncepcja kultury plemiennej po-
chodzi od Obolenskyego [14], natomiast koncepcja kultury kliki jest autorska.
W przypadku kultury plemiennej wspoipraca nastawiona jest na dobro plemienia
jako calosci, jednostki za$ czuja dume ze wspdtuczestnictwa we wspolnej dzialalno-
$ci. Brak jest wyraznej bariery miedzy grupa a otoczeniem. W przypadku kultury
klanowej brak jest elementu poczucia dumy, natomiast bariera jest wyczuwalna.
Klika za$ tworzy wyrazng barier¢ miedzy grupa a otoczeniem. Spoiwem kultury
kliki jest wiara we wrogos¢ otoczenia. Kultura kliki przejawia typowe formy ,,biu-
rokracji udawane;j”.

W zakresie drugiego typu kultur dominujaca relacjg jest wspoltworzenie, co po-
zwolito na wskazanie trzech nastepujacych kultur: kultury misji, kultury adhokracji
i kultury kreatoréw. Kultura misji nawiazuje do organizacji misjonarskich wskaza-
nych przez Mintzberga [12, s. 114], za$ kultura kreatordw jest propozycja autorska.
Kultura misji jest oparta na bogatym i zakorzenionym zestawie wierzen i przekonan.
To one popychaja czlonkéw tej kultury do mierzenia si¢ z problemami i tworze-
nia nowych wartosci. Kultura adhokracji bazuje na organizacyjnych rozwigzaniach
sprzyjajacych kreacji, takich jak: struktura macierzowa czy tez komitety zadaniowe.
Natomiast kultura kreatoréw bazuje na kulcie jednostek uwazanych za kreatywne,
wokot ktérych tworzone sa ramy organizacji.

Trzeci typ kultur bazuje na relacji, ktérg okreslono jako wspotkontrola. Termin
ten obejmuje wszystkie formy kontroli od samokontroli do kontroli zewnetrzne;j.
W tych kulturach to wtasnie proces kontrolowania zapewnia ich spdjnos¢. Ten typ
kultur obejmuje: kulture profesji, kulture hierarchii oraz kulture drylu. Kultura
profesji stanowi odzwierciedlenie organizacji profesjonalnej [12, s. 113], w ktdrej
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procesy oparte s3 na samokontroli zatrudnionych w organizacji profesjonalistow.
Natomiast kultura hierarchii, zdefiniowana przez Camerona i Quinna, nawigzuje
do struktury maszynowej [12, s. 112]. Kultura ta bazuje na wewnetrznym mecha-
nizmie kontroli. Wreszcie autorska kultura drylu funkcjonuje poprawnie jedynie
w obecnosci kontroli zewnetrznej. W innych sytuacjach obowigzujg wtasne ko-
deksy zachowan czlonkéw tej kultury. W tej kulturze kontrola stuzbowa wyko-
rzystywana jest jako narzedzie wladzy nad podwladnymi w szerszym zakresie niz
tylko stuzbowy.

Ostatnia grupa kultur oparta jest na relacji wspétzawodnictwa jako elemencie
spajajacym. W zakresie tej grupy wskazano na nastgpujace kultury: kulture jakosci,
kulture rynku i kulture polityczng. Kultura jakosci jest propozycja autorska. Cechuje
ona mig¢dzy innymi organizacje japonskie i moze by¢ ujeta w ramy filozofii kaizen.
Celem wspolzawodnictwa jest dobro organizacji, a takze spoteczenstwa. W kultu-
rze rynku wspolzawodnictwo stuzy jedynie wewnetrznym celom danej organizacji.
Wreszcie w kulturze politycznej wspétzawodnictwo stuzy jedynie wybranym jed-
nostkom nawet ze szkodg dla grupy jako calosci. Kultura ta reprezentuje cechy or-
ganizacji politycznej [12, s. 115].

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze uzyskano mape 12 kultur organizacyjnych
zgrupowanych wokot 4 podstawowych relacji, ktére mozna uzna¢ za fundamenty
wspomnianych kultur. Korzystajac z tej mapy, mozna w sposdb do$¢ szczegdtowy
dokona¢ analizy dowolnej kultury organizacyjne;j.

Kultura gérnicza w Swietle proponowanej typologii

Zaprezentowang typologie kultur organizacyjnych wykorzystano do charaktery-
styki kultury gérniczej. W wyniku badan czynnikéw sprawczych oraz ich wspotczyn-
nikow korelacji, ktére uzyskano w trakcie zbierania opinii menedzeréw gorniczych
[9, s. 139-186], mozna bylo wskaza¢ na ich wypadkowe wartosci zaprezentowane
na rysunku 2. Wér6d wspomnianych 9 czynnikéw korelacje pozytywna mialy cztery
z nich: kwalifikacje, strona wlascicielska, wizja i style dzialania. Wynika to miedzy
innymi z faktu, ze w przypadku polskiego gérnictwa wegla kamiennego strong wta-
$cicielska i zarzadzajacym jest panstwo. Najwazniejszym z tej grupy byl czynnik
kwalifikacje, a najmniejsza wage miatl czynnik style dzialania. Natomiast czynni-
kami o negatywnej korelacji byly: sieci powigzan, interesariusze, podzielane idee,
sytuacja oraz misja. Najwyzsze warto$ci uzyskaly dwa pierwsze czynniki. Najniz-
szg za$ warto$¢ ujemnej korelacji wykazywatl czynnik misja. Nalezy zauwazy¢, iz nie
wskazano czynnika, o ktérym mozna by stwierdzi¢, ze ma charakter obojetny w za-
kresie swojej istoty.
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Rysunek 2. Wartosci i korelacje poszczegélnych czynnikéw sprawczych
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Zrédto: opracowanie whasne.

Na bazie tych czynnikéw dokonano oceny poszczegolnych typow kultur. Najwyz-
szg warto$¢ oceny w zakresie relacji wspdtpracy uzyskata kultura kliki. To zakwa-
lifikowanie kultury gérniczej wynika z faktu negatywnej oceny zaréwno struktury
i dazen grup interesariuszy, jak i negatywnego wplywu sieci powigzan miedzy inte-
resariuszami na funkcjonowanie organizacji gérniczych. Drugim elementem charak-
teryzujacym kulture gorniczg jest wysokie zakwalifikowanie kultury profesji (w za-
kresie relacji wspotkontroli). Wiaze sie to ewidentnie z warunkami pracy. Warunki
gorniczo-geologiczne pracy oraz czeste inspekcje organow kontrolnych wymuszaja
bazowanie na profesjonalizmie kadry. Z drugiej strony odosobnienie miejsc pracy
zmusza kopalnie do delegowania profesjonalistdw na poziom operacyjny.

Nizsze oceny uzyskano w zakresie dwoch pozostalych typéw kultur. W tym za-
kresie mozna wskaza¢ na kulture kreatoréw i kulture jakosci. Pierwsza taczy si¢ z kul-
turg kliki, tworzac specyficzny klimat stosunkéw spotecznych opartych na relacjach
typu patron i klient. To wlasnie patroni (zaréwno stuzbowi, jak i zwigzkowi) decy-
duja o zakresie wspdttworzenia nowej jakosci w gornictwie. Natomiast kultura jako-
$ci taczy sie z kulturg profesji. W tym przypadku relacja wspdélzawodnictwa prowadzi
do podnoszenia nie tyle jakosci, ile przede wszystkim bezpieczenstwa pracy. Do$¢
czesto bowiem kultura gérnicza widziana jest jako kultura bezpieczenstwa pracy.
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Kultura gérnicza jako szczegélny rodzaj kultury organizacyjnej .

Podsumowanie

Przedstawiona analiza typow kultury gorniczej zaréwno w perspektywie histo-
rycznej, jak i biezacej pokazala pewna cigglos¢ modelu kulturowego w gérnictwie.
Kultura kliki do$¢ écisle oddaje koncepcje ,,udawanej biurokracji” Gouldnera. Po-
kazuje to, ze wraz ze zmiang technik pracy w gornictwie (podzial pracy) doszlo do
negatywnych kulturowo zmian w obrebie tej branzy. Czynniki, takie jak: tradycja
branzy oraz zagrozenie wynikajace z warunkow pracy, spowodowaly wyksztalcenie
sie specyficznej kultury bedacej opozycja do otoczenia. We wspdlczesnej kulturze
gorniczej otoczenie traktuje sie jako wrogie oraz jako niekompetentne. Tym samym
pewne regulacje zewnetrzne, z jednej strony, sa w tej branzy wymuszane, z drugiej
za$§ — praktycznie bojkotowane. Na plus nalezy zaliczy¢ wzrost kultury profesjo-
nalizmu zwigzanej przede wszystkim z docenieniem roli wiedzy i doswiadczenia
w przypadku pracy w warunkach gérniczych. Profesjonalizm potrzebny jest takze
ze wzgledu na autonomie zaldg pracujacych na wyrobiskach. Wydaje sie zatem, ze
pomimo oceny raczej negatywnej obserwowa¢ mozna pozytywne trendy zmiany
kultury gérniczej.
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KULTURA GORNICZA JAKO SZCZEGOLNY
RODZA] KULTURY ORGANIZACY]NE]

Streszczenie

W niniejszym artykule przedstawiono wyniki analizy oraz badan dotyczacych procesu zarza-
dzania w gornictwie wegla kamiennego w Polsce odnosnie charakteru kultury organizacyjnej
tej branzy. W celu analizy tej tematyki zaproponowano model mapy kultur organizacyjnych
bazujacy na czynnikach sprawczych jako wskaznikach przynalezno$ci danej kultury organi-
zacyjnej do wybranego jej typu. W wyniku przeprowadzonych badan kulture goérnicza
zdefiniowano jako kulture kliki z elementami kultury profesji. Dodatkowo okreslono ja jako
czesciowo kulture kreatordw i kulture jako$ci. Badania poréwnawcze wskazuja, iz podstawowe
elementy kultury gérniczej nie ulegly zmianie. Poprawil si¢ natomiast stosunek do profesjo-

nalizmu oraz zasad pracy.

SLOWA KLUCZOWE: KULTURA ORGANIZACYJNA, BRANZA GORNICZA
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MINING CULTURE AS A SPECIAL KIND
OF ORGANIZATIONAL CULTURE

Abstract

This paper presents the results of analysis and researches considering the management process
in the hard coal mining industry in Poland about the nature of the organizational culture of
this industry. In order to analyze this subject it was proposed a model of the organizational
cultures map based on the causative factors as indicators of belonging the given organiza-
tional culture to one of the selected types. As the result of the researches the mining culture
was defined as a clique culture with elements of the profession culture. In addition, it was
described as partly the culture of creators and the culture of quality. Comparative studies
show that some elements of the culture of mining organizations have not changed. However
attitudes to professionalism and work rules have been improved.

KEY WORDS: ORGANIZATIONAL CULTURE, MINING INDUSTRY
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