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Permanentne zmiany w otoczeniu zewngtrznym i wewnetrznym, a tak-
ze szybki postep techniczny i technologiczny powoduje, ze przedsigbiorstwa
muszg radzi¢ sobie z dostosowywaniem si¢ do ciaglych zmian. Podazanie za
nowosciami oraz umiejetnos¢ przewidywania przysztosci to obecnie duze wy-
zwanie dla przedsigbiorstw, ktore chca przetrwac i osiagnaé sukces.

Wedtug ostatnich opracowan [Lorsch, McTague, 2016 s. 980] nalezy spoj-
rze¢ na kulture jako na efekt zmian. Modyfikacja kultury organizacyjnej jest
kluczem do pomys$lnego wdrozenia wszelkich programéw majacych przyniesé
wzrost efektywnosci, a takze warunkiem przystosowania do coraz bardziej
zmiennego otoczenia, w ktorym dzialajg przedsigbiorstwa [Cameron, Quinn,
20060, str. 20].

* Adres do korespondencji: Agnieszka Chuda, Politechnika Poznanska, Wydziat Inzynierii i Za-
rzadzania, ul. Strzelecka 11, Poznan, e-mail: agnieszkachuda@poczta.fin;
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W.E. Scott, L.L. Cummings uwazaja, ze organizacja ukierunkowana jest na po-
zyskiwanie i wykorzystywanie zasobow oraz poprawe swojej pozycji wzgledem
innych uczestnikéw rynku.

W niniejszym artykule poruszono tematyke diagnozy kultury organizacyj-
nej i jej wpltyw na rozne obszary w przedsigbiorstwach. W pierwszej czesci
wyjasniono podstawowe pojecia oraz opisano model wartosci konkurujacych.
W kolejnej czesci zaprezentowano wyniki prowadzonych badan. Kultura organi-
zacyjna stanowi jeden z zasadniczych czynnikow, ktory wptywa na funkcjonowa-
nie przedsigbiorstwa. Odpowiednie jej ksztaltowanie, inicjujacej zmiany i wpro-
wadzanie innowacyjnych rozwigzan ma istotny wptyw na rozw¢j i efektywnos¢
przedsigbiorstwa.

Majac na uwadze powyzsze w opracowaniu przedstawiono metodyke
diagnozy kultury organizacyjnej na podstawie modelu warto$ci konkuruja-
cych Camerona i Quinna.

CHARAKTERYSTYKA, ISTOTA I FUNKCJE KULTURY
ORGANIZACYINEJ

Termin ,.kultura” nalezy do najbardziej wieloznacznych i roznorodnie defi-
niowanych poje¢, z jakimi mozna si¢ spotka¢ w naukach spotecznych. Na §wie-
cie wielkie zashugi dla badan dotyczacych zagadnienia kultury organizacyjnej
potozyli tacy uczeni jak: Morgan, Smircich, Deal i Kenedy, Peters, Hofstede,
Robbins, Cameron, Quinn a przede wszystkim Schein. W Polsce tematyka ta zaj-
mowali si¢ m.in.: Konecki, Sikorski, Marcinkowski, Kostera, Mastyk- Musial,
Lucewicz, czy tez Zbiegien — Maciag.

Kultura organizacyjna wigze si¢ z zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa.
Koncentruja si¢ na zachowaniach ludzkich a nie na przedmiotach stanowiacych
rezultat tych zachowan, oraz podkre$laja integrujaca funkcje kultury, a zjawiska
kulturowe traktuja jedynie jak zachowania, ktore staty si¢ spolecznym nawykiem,
czyli odznaczaja sie regularno$cia dla odpowiednich licznych cztonkow okreslo-
nej grupy [Nogalski, 1998, str. 103]. Kultura jest istotna w zarzadzaniu, zrozu-
mieniu zachowan w wydarzeniach spolecznych instytucji i proceséw [Alvesson,
2013, str. 4]. Kultura organizacyjna przejawia si¢ wyznawanych warto$ciach
i przekonaniach, w przyjetych zatozeniach, w jezyku i symbolach, a takze
w metodach postgpowania stosowanych przez cztonkdéw danej organizacji [Krol,
Ludwiczynski, 2006, str. 131]. Kultura jest takze wynikiem zlozonego procesu
uczenia si¢ w grupie [Schein, 2004, str. 11].

Definicje w zaleznosci od dziedziny nauki r6znia si¢. Np. wedtug antropo-
logii organizacje sq kulturami natomiast na podstawie socjologii organizacje
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majg kulture. W ramach tych dziedzin rozwinety si¢ dwa rézne podejscia do
kultury: funkcjonalne (kultura wytania si¢ ze wspolnych zachowan), semio-
tyczne (kultura tkwi w indywidualnych interpretacjach i poznaniu). Cameron
i Ettington (1988) po zapoznaniu si¢ z wicloma definicjami dotyczacymi kultury
organizacyjne zauwazyli, ze kultura jest traktowana jako trwaty zespot wartosci,
przekonan i zatozen charakteryzujgcych cate organizacje i ich cztonkow [Came-
ron, Quinn str.135]. R6znica migdzy wymienionymi podejsciami polega na tym,
ze w koncepcji antropologicznej kultura jest cechg posiadang przez organizacje,
a w socjologicznej, kultura jest metaforg samej organizacji.

Niezaleznie od wyznawanej orientacji, badacze jednogtosnie stwierdzili, ze
na pewno ,kultura organizacyjna” istnieje. Biorgc pod uwagg ich rozwazania na
temat kultury organizacyjnej mozna stwierdzi¢, ze pomimo réznic w definicjach
zawierajg one wspolne ,,prawdy” np.:

— kultura jest zwarta w umystach i sercach ludzi, gdyz to oni tworzg orga-

nizacje,

— kultura jest spoiwem, ktore faczy, jednoczy, stabilizuje,

— kultura to cato$¢ ludzkich sposobow zycia, stosunkoéw migdzyludzkich,
zaspokajania potrzeb, poczucia bezpieczenstwa, pewnosci oraz komfor-
tu psychicznego kazdego z cztonkow organizacji,

— kultura pomaga wspolnie utrzymac okreslone zasady zachowan.

Kultura organizacyjna nie powstaje nagle, jest tworzona w dlugim okresie
czasu, rodzi si¢ z wzajemnych oddziatywan filozofii jej zatozycieli i do§wiad-
czen jej czlonkow.

SPOSOBY DIAGNOZOWANIA KULTURY ORGANIZACYJINEJ

Ksztattowanie kultury organizacyjnej jest mozliwe tylko po wcze$niejszym
zdiagnozowaniu i ukazaniu r6znic miedzy stanem faktycznym, a pozadanym.
Warunkiem przy diagnozowaniu jest zrozumienie zachowan i postaw ludzi
w celu $wiadomego wykorzystania przy ksztaltowaniu kultury organizacyjne;.
Diagnoza kultury organizacyjnej oraz opracowanie jej docelowego mo-
delu pozwala na analizg¢ luki miedzy kultura obecna a pozadang. Istnie-
je wiele metod wykorzystywanych do diagnozy kultury organizacyjnej.
W sposobach diagnozowania rozréznia si¢ metody ilosciowe i jakosciowe.

Metody iloSciowe daja obraz kultury w danym momencie. Pod-
stawowe znaczenie w metodach ilosciowych majg zalozenia badaw-
cze, ktore okreslaja pewne cechy charakteryzujace wybrang grupe spo-
teczng, niezbedne do okreslenia wymiaru lub wskaznikow kultury.
W metodach ilo§ciowych wazne jest, aby pytania byly w odpowiedni spo-
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sob sformutowane, tzn. nie mogg si¢ odnosi¢ do rzeczy oczywistych czy tez
chwilowych opinii. Odpowiednio sformutowane pytania pozwolg wnioskowac
o ukrytych i nie do konca uswiadamianych elementach kultury. Do metod ilo-
Sciowych zalicza si¢: stosowanie kwestionariuszy, ankiet i wywiadow, ktore
p6zniej opracowane sg w formie wykresow lub scenariuszy. Metody ilosciowe
ukierunkowane na ilosciowy (liczbowy) opis i wyjasnienie rzeczywistosci. Za
ich pomocg mozna ustali¢ jak czesto okreslone opinie, fakty, zjawiska wystepuja
w danej zbiorowosci. Najczesciej metody ilosciowe, jako te, ktorych celem jest
rejestracja parametrow liczbowych, charakteryzujacych badane zjawisko i sa
przeciwstawne badaniom jako$ciowym, ktore koncentruja si¢ na badaniu opinii
i postaw wobec zjawisk [Orzechowski, 2011 str. 224].

Metody jakoSciowe pozwalaja na szczegdtowe badanie kultury organiza-
cyjnej. Sa metodami dynamicznymi i zmieniajacymi si¢ w czasie. Do metod
jako$ciowych zalicza sig:

- obserwacje (w tym obserwacja uczestniczaca'),
- analiz¢ dokumentow 1 artefaktow.

Istnieje wiele sposobow, ktore pozwalaja oceni¢ kulture organizacyjng
przedsi¢biorstwa. Naleza do nich.

1. Sesja tremingowa to metoda zaproponowana przez jednego

z amerykanskich konsultantow R. Kilmanna.

W trakcie sesji pracownicy pracuja w grupach i sami okreslaja stan faktyczny
i pozadane zmiany w kulturze organizacji. Sesja treningowa przebiega w pigciu
etapach: przeglad obowigzujacych norm, okreslenie nowych kierunkow, okre-
$lenie nowych norm, okreslenie luki miedzy stanem faktycznym a stanem pozg-
danym, zamykanie luki miedzy terazniejszoscia a przysztoscia.

2. Profil kulturowy — wizualne odzwierciedlenie stanu wyjsciowego kultury.
Pracownicy organizacji wypehiaja ankiete, ktora umozliwia poznanie ich opi-
nii na temat kultury. Zawarte w ankiecie pytania (z podanymi propozycjami
odpowiedzi) dotycza min. sposobu podejmowania decyzji w firmie, orientacji
w jakim stopniu jest sformalizowana, sposobu budowania relacji, otwartosci na
zmiany itp.

3. Rozumienie znaczenn — metoda ta pozwala wyksztalci¢ wspdlny jezyk

i jednakowa interpretacje dotyczaca tego co dzieje si¢ w firmie.
Pracownicy organizacji spotykaja si¢ w celu zdefiniowania zasad organizacji
ijej celow.

! Obserwacja uczestniczaca powinna by¢ wyraznym przedsigwzigciem badawczym tj badacz po-
dejmuje uczestnictwo w celu badania i konczy je w momencie jego zakonczenia. Podczas trwania
badania badacz powinien szczegdlnie intensywnie zajmowac si¢ problematyzacja badanej rzeczy-
wistosci aby nie straci¢ antropologicznego podejscia.

Szczegotowe dane dotyczace obserwacji uczestniczacych przedstawiono w Kostera M. 2003,
str.116
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4. Metoda odzwierciedlenia — taczy proces wzajemnego poznania si¢ pracow-
nikow 1 wspolnie podejmowanych dziatan.

Stosowana jest w dwodch wersjach: moze bada¢ pojedynczych pracowni-

kéw 1 ich wyobrazenia dotyczace organizacji oraz moze badaé odzwier-

ciedlenia migdzygrupowe (przewaznie wystepujace w sytuacjach fuzji

i przejec). Metoda przebiega w kilku etapach: wyobrazenie, konfrontacja, facze-

nie.

5. Analiza pola sit — pozwala na zdiagnozowanie wspierajacych
1 hamujacych sil. Podstawg tej metody jest wypetnienie krotkiego kwestio-
nariusza, ktory powinien zawiera¢ pytania:

- Na czym polega problem z kulturg organizacyjna?
- Jaki jest jej stan obecny?

- Jak powinien wyglada¢ stan idealny, docelowy?

- Co moze pomoc w przeprowadzeniu zmiany?

- Co hamuje zmiany?

Kolejnym etapem jest przyporzadkowanie poszczegdlnym sitom warto$ci, a na-

stepnie okreslenie dziatan. Kwestionariusz moze by¢ wypeliony przez wszyst-

kich pracownikow lub tylko przez kadrg zarzadzajaca.

6. Mapa zaangazowania — opracowanie mapy pomaga w wyznaczeniu rol po-
szczegblnych os6b w zmianie oraz okresleniu ich obecnego stosunku do
zmiany.

Metoda ta pozwala zidentyfikowac niezbedne dzialania, majace na celu prze-
konanie do zmian a tym samym pozwala na zminimalizowanie negatywnych
skutkéw frustracji.? Zagadnienia zalezno$ci migdzy kulturg organizacyjng a zy-
ciem spolecznym czgsto sa przedmiotem rozwazan teoretycznych, jak i badan
empirycznych. Niezaleznie od zastosowanej metody najwazniejsze jest sprawne
wykorzystanie kultury organizacyjnej w procesie zarzadzania. Aby byto to moz-
liwe, niezbedna jest wiedza na temat obecnego stanu kultury, a takze umiejet-
nosci obserwacji i odrézniania tego co istotne od tego co nieistotne w przedsie-
biorstwie.

Metoda, ktorg postuzono si¢ w celu zdiagnozowania kultury organizacyjnej
badanego przedsiebiorstwa jest model wartosci konkurujgcych, ktory szczegoto-
wo zostanie opisany w dalszej czgsci.

MODEL WARTOSCI KONKURUJACYCH CAMERONA I QUINNA

Kultura organizacyjna jest zagadnieniem, ktére mozna rozpatrywac
z réznych punktow widzenia. W zwigzku z tym, ze sktada si¢ z réznorodnych

2 Wymienione metody szczegétowo zostaty opisane w Aniszewska G., 2007, str. 25
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i niejednoznacznych elementdéw, niemozliwe jest uwzglednienie wszystkich
czynnikow podczas ustalania typu kultury. Do okreslenia najwazniejszych wy-
miaréw kultury, niezbedne jest postuzenie si¢ modelem teoretycznym, ktéry ma
umozliwi¢ skoncentrowanie si¢ na najistotniejszych elementach.

W celu przeprowadzania analizy kultury organizacyjnej mozna wykorzystac¢
model wartosci konkurujgcych. Opracowany przez Kim S. Camerona i Roberta
E. Quinna model okazat si¢ bardzo przydatny w procesie przeprowadzania zmian
kultury organizacyjnej w przedsi¢biorstwach. Model ten zostat opracowany na
podstawie wynikow badan empirycznych, jest wartosciowy pod wzgledem na-
ukowym jak i praktycznym oraz uwzglednia wiele wymiaréw proponowanych
przez roznych badaczy.

Model wartosci konkurujacych powstat w wyniku badan nad glowny-
mi cechami efektywnych organizacji. Na podstawie tych badan okreslo-
no kryteria oceny organizacji, czyli odpowiedzi na pytania: Co decyduje
o tym, czy przedsicbiorstwo jest efektywne czy tez nie? Jakie podsta-
wowe czynniki okreslaja skutecznos¢ dziatania organizacji? Jezeli poja-
wia si¢ stwierdzenie, ze jaka$ organizacja jest efektywna, jakie wskazniki
trzeba mie¢ na uwadze? [Cameron, Quinn str. 39]. W 1974 roku John Cam-
pbell wraz ze wspotpracownikami sporzadzili list¢ trzydziestu dziewie-
ciu wskaznikow dotyczacych efektywnosci organizacji. Lista ta zosta-
ta przeanalizowana przez Roberta Quinna i Johna Rohrbaugha (1983)
w celu ich pogrupowania.

Po analizie tych wszystkich czynnikow otrzymano dwa gtéwne wymiary,
ktore pozwolily podzieli¢ wskazniki na cztery grupy. Jeden wymiar przedsta-
wiony na jednym biegunie grupuje: kryteria efektywnosci ze wskazaniem na
elastyczno$¢, samodzielno$¢ 1 dynamicznos$¢ a na przeciwnym biegunie kryteria
podkreslajace niezmiennos¢, porzadek, stabilno$¢ i kontrole.

Drugi wymiar zestawia kryteria efektywnos$ci, ktore koncentrujg si¢
z jednej strony na: orientacji na sprawy wewnetrzne, integracji i jedno$ci. Na-
tomiast po drugiej stronie wystepuja kryteria zwigzane z orientacjg na pozycje
w otoczeniu, réznicowanie 1 rywalizacj¢. W ten sposob opisane dwa wymiary
— traktowane jako osie, dziela plaszczyzne na cztery ¢wiartki, z ktérych w kaz-
dej opisane zostaly odrebne wskazniki dotyczace efektywnosci organizacji. Na
rysunku 1, przedstawiono w sposob graficzny relacje miedzy wyzej wymienio-
nymi wymiarami.

Kazdy wymiar charakteryzuja dwie przeciwne cechy. Stworzone
w ten sposob cztery ¢wiartki tworzg takze swoje przeciwienstwa i wzajemnie
ze soba konkuruja. Dlatego tez od wzajemnie konkurujacych wartosci kazdej
¢wiartki wzigta sie nazwa modelu wartosci konkurujgcych (Competing Values
Framework).
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Rysunek 1 Model wartosci konkurujacych
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Zrédto: Cameron, Quinn str. 40

Poszczegdlnym ¢wiartkom na rysunku 1 przypisano nazwy, ktore oddaja
najbardziej charakterystyczne cechy organizacji: klan, adhokracja, hierarchia
i rynek. Kazda ¢wiartka reprezentuje poglady, zalozenia i wymiary, ktore skta-
daja si¢ na kultur¢ organizacji. Poszczegdlnym ¢wiartkom przypisano nazwy,
ktore oddajg najbardziej charakterystyczne cechy organizacji [Wyrwicka, 2014].
Model wartosci konkurujacych nie tylko stuzy do okreslenia kultury, ktéra przez
caly czas istnienia organizacji ksztattuje si¢, ale takze wspomaga proces zmian
w niej zachodzacych. Podczas analizy w poszczegolnych profilach organizacji
brane sg pod uwage m.in. takie cechy jak: styl zarzadzania, plany strategiczne,
atmosfera, system wynagradzania, mechanizmy tworzenia wi¢zi, przywodz-
two 1 podstawowe zalozenia obowigzujace w przedsigbiorstwie. Wprowadzenie
W organizacji zmian wigze si¢ z okresleniem cech, ktére pozniej sa modyfiko-
wane.

Zjawiska, ktore $wiadcza o kulturze organizacji, zazwyczaj sg uwa-
zane jako co$ oczywistego, ale wigkszos¢ pracownikdOw ma problem
z rozpoznaniem kultury i jej opisaniem. Dlatego tez uzywany kwestionariusz
OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument)® okazuje si¢ niezwy-
kle przydatny do okreslenia podstawowych cech kultury organizacyjnej przez
wszystkich cztonkéw organizacji.

Kwestionariusz OCAI pozwala okresli¢ podstawowe cechy charakterystycz-
ne danej organizacji.

Sw dalszej czg$ci nazywany ,.kwestionariusz OCAI”
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POTRZEBA ZMIANY KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Turbulentne otoczenie powoduje, ze przedsigbiorstwa sa zmuszane do

modyfikowania sposobow funkcjonowania. Pomimo trwatych cech, ja-
kie posiadajg kultury przedsigbiorstw, coraz czeSciej podlegaja one zmia-
nom. Kultura organizacyjna ma stabilizujacy wptyw na proces zmian, gdyz
nie pozwala zatraci¢ tego, co w organizacji najwazniejsze, czyli norm i war-
tosci. Kultura wzmacnia poczucie wartosci organizacji réwniez w obli-
czu zagrozenia z zewnatrz. Jezeli wpisana jest w nig sktonno$¢ do ryzyka
i akceptowania alternatywnych sposobow dziatania to wowczas organizacja jest
w stanie zachowac najwazniejsze normy i wartosci podczas przeprowadzania
zmian.
Zmiana kultury w organizacji moze by¢ wywotana zarowno przez zmiany or-
ganizacyjne jak réwniez przez zmiany formalnego kierownictwa i faktycznego
przywodztwa. Kultura zmienia si¢ wolno i bardzo trudno ja dostosowaé do no-
wych sytuacji w przedsigbiorstwie i planéw kierownictwa.

Zatem konieczne jest wyjasnienie istoty i wagi wprowadzanych zmian
i uswiadomienie dlaczego jest to tak wazne dla organizacji. Modyfikacja kultury
organizacji jest kluczem do pomys$lnego wdrozenia wszelkich programow maja-
cych przynies¢ wzrost efektywnosci, a takze warunkiem przystosowania do co-
raz bardziej zmiennego otoczenia, w ktorym dzialajg dzisiejsze przedsiebiorstwa
[Cameron, Quinn, 2006 str. 20].

Wprowadzenie zmian w organizacji wigze si¢ zaangazowaniem wszystkich
jej cztonkow. W literaturze pojawiaja si¢ rozne propozycje zmian. Wdrozenie
zmiany powinno nastgpi¢ w trzech etapach:

Pierwszym  etapem  jest zdiagnozowanie ewentualnego kryzysu
w organizacji i wyszukanie silnych stron, ktore stanowilyby podstawe do przy-
sztych zmian.

Drugim etapem sa dziatania majace na celu wypracowanie akceptacji dla
nowej wizji organizacji.

Ostatnim etapem jest utrwalenie nowego porzadku Na tym etapie najwaz-
niejsze jest, aby uswiadomi¢ pracownikom zwigzek pomiedzy ich dziataniem
a sukcesem organizacji.*

Celem procesu opracowywania zmiany kultury organizacyjnej jest zwiek-
szenie zaangazowania i minimalizacja oporu przeciwko jej wprowadzaniu oraz
wyjasnienie wszystkim zainteresowanym, na co ktadzie nacisk nowa kultura,
a co pozostaje niezmienione lub umozliwia zaprojektowanie nastepnych dziatan.
Kazda zmiana w przedsiebiorstwie powoduje niepokoj oraz aktywizuje postawy
oporu wsrod cztonkow organizacji.

4 Wigcej na temat etapow procesu wprowadzania zmian Zbiegien — Maciag, 2008, str.97
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Wszelkie zmiany zmuszajg ludzi do wysitku, a sukces uzalezniony jest od zaan-
gazowania i innowacyjnosci.

INTERPRETACJA WYNIKOW NA PODSTAWIE PROWADZONE]
DIAGNOZY W PRZEDSIEBIORSTWIE USLUGOWYM

Przy zebraniu i opracowaniu danych i informacji do ustalenia profilu
i cech charakterystycznych kultury organizacyjnej przedsigbiorstwa przydat-
ny jest model warto$ci konkurujacych, ktérego twoércami sg Kim S. Cameron
1 Robert E. Quinn. Narzedziem badawczym wykorzystanym w tej meto-
dzie jest kwestionariusz OCAI, ktory koncentruje si¢ na szesciu elementach
1 umozliwia ustalenie, jaki jest stan obecny kultury oraz jaki jest stan pozadany.
Kwestionariusz sktada si¢ z szesciu pytan takich jak:

1) Jaka jest ogolna charakterystyka organizacji?
2) Jaki jest styl przywodztwa w organizacji?

3) Jaki jest styl zarzadzania pracownikami?

4) Co zapewnia spOjnos¢ organizacji?

5) Na co kladzie si¢ najwigkszy nacisk?

6) Jakie sg kryteria sukcesu w organizacji?

Na kazde z wyzej wymienionych pytan podane sg cztery odpowie-
dzi, miedzy ktére nalezy rozdzieli¢ 100 punktow w zalezno$ci od tego,
w jakim stopniu dana odpowiedZz odzwierciedla sytuacje w przedsigbior-
stwie. Najwyzsza ilos¢ punktéw przydziela si¢ odpowiedzi, ktéra najbar-
dziej pasuje do panujacych warunkéw w firmie. Kwestionariusz wystepu-
je w dwoch wersjach aczkolwiek kazda z nich zawiera takie same pytania
1 odpowiedzi. R6znica miedzy tymi wersjami polega na tym, ze jedna bada ,,stan
obecny” kultury, a druga ,,stan pozadany”.’

Podczas prowadzonej w 2013 roku diagnozy kultury organizacyjnej
w duzym przedsicbiorstwie ustugowym poza okresleniem ogdlnego pro-
filu kultury organizacyjnej oraz poszczegdlnych cech sprawdzono takze
w jaki sposdb wsrdd respondentéw odpowiadaly kobiety, a jak mezczyzni. Na
wykresach 112 widoczne jest jak ksztaltowaly si¢ odpowiedzi w grupach osoéb,
ktore. Poszczegolny typ kultury organizacyjnej przyporzadkowany zostat lite-
rom i tak:

A- klan, B- adhokracja, C- rynek, D-hierarchia.

Podczas prowadzonych w 2013 roku badan przedstawiono, réznice w wypo-
wiedziach respondentéw w podziale na kobiety i me¢zczyzn (co pokazane zostato
na wykresie 1 1 2).

5 Wigcej na temat kwestionariusza OCAI w Cameron, Quinn, 2006
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Wykres 1 Stan obecny i pozadany kultury organizacyjnej wedlug kobiet w wybranym
przedsigbiorstwie

Stan obecny kultury organizacyinej $tan petadany kultury organizacyina)

mA mB mC WD

mA mB mC WD

Zrodlo: Opracowanie wiasne

Wykres 2 Stan obecny i pozadany kultury organizacyjnej wedtug mezczyzn w wybra-
nym przedsigbiorstwie

Stan obecny kultury organizacyjne] Stan poiadany kultury organizacyinej
mA mB mC w0 mA w8 mC WD

L sakajest ogoina charakterystyka [ 17l
organizacii? | 30 510

2. akije

Zrodlo: Opracowanie wiasne

DIAGNOZA KULTURY ORGANIZACYJNEJ POD KATEM
EFEKTYWNOSCI I INNOWACYJNOSCI

Wszelkiego rodzaju wysitki zwigzane z podnoszeniem efektywnosci w or-
ganizacjach polegajace na stosowaniu rozmaitych narzg¢dzi i technik oraz wdra-
zanie strategii zmian idg na marne jezeli kultura organizacji — system wartosci,
sposob myslenia, styl zarzadzania pozostaja bez zmian. W obliczu coraz wigkszej
dynamiki zmian otoczenia rozwo0j organizacji w znacznej mierze uzalezniony
jest od umiejetnosci generowania i wdrazania innowacji [Zastempowski, 2014,
s. 28-30]. W proces innowacyjny nalezy angazowa¢ wszystkich pracownikow
organizacji, niejednokrotnie to wtasnie oni stajg si¢ zrodtem nowych pomystow
czy wynalazkow [Grego-Planer, Liczmanska, 2015, s. 165-166]

Kultura jest zjawiskiem spolecznym, poniewaz przynajmniej do pewnego
stopnia, wspélna ludziom zyjacym w danym $rodowisku spotecznym. Kultury si¢
uczymy, nie otrzymujemy jej w spadku. Jej zrodtem jest srodowisko spoteczne,
anie geny [Hofstede, 2011, str. 21]. Kultura organizacyjna jest elementem kapitatu
intelektualnego przedsiebiorstwa i ma wplyw migdzy innymi na: zaangazowanie
pracownikow, zwyczaje dzielenia si¢ wiedza, sposoby utrzymywania kontaktow
z interesariuszami czy tez ,,nagradzanie ,, postaw innowacyjnych [Lunarski, 2007,
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str. 60]. Jej rozlegle oddzialywanie na przedsigbiorstwo ma znaczenie na rozwdj
oraz wdrazanie innowacji.

PODSUMOWANIE

W artykule przedstawiono sposoby diagnozowania kultury organizacyjnej
oraz przyblizony zostal model warto$ci konkurujacych Camerona i Quinna. Pro-
wadzona przez autorke diagnoza kultury organizacyjnej w analizowanych przed-
siebiorstwach zostala ukierunkowana na rézne aspekty. Podczas prowadzone;j
analizy w wybranych przedsigbiorstwach w 2016° roku podj¢to probe spraw-
dzenia wptywu kultury organizacyjnej na percepcje efektywnosci pracownikow,
a takze na innowacyjno$¢ przedsiebiorstwa. Wykorzystany model daje mozliwo-
$ci diagnozy kultury organizacyjnej kazdej z poszczegdlnych cech przedsiebior-
stwa (kwestionariusz OCAI), co zostalo wykorzystane przez autorke niniejszego
opracowania.
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DIAGNOSTIC METHODOLOGY OF ORGANIZATIONAL CULTURE
BASED ON THE CAMERON AND QUINNA MODEL

Abstract: The subject of this paper is the methodology of organizational culture. The author, on the
basis of a review of the subject literature and current research, will present methods of diagnosing
organizational culture based on the model of competing values of Cameron and Quinn. Basic issues
will be described and results of previous research will be presented.

Keywords: Organizational culture, organizational change, competitive value model, efficiency, in-
novation,



