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OPERATY I WYZWANIA BADAWCZE KULTURY
ORGANIZACYINEJ

Zarys tres$c i Wspolczesne badania wptywu kultury organizacyjnej wskazuja na nowe
aspekty jej oddziatywania takie jak zarzadzanie procesami, style negocjacji, komunikacje
korporacyjng. Rownolegle wérdd naukowcow toczy si¢ dyskusja nad mozliwoscig wiarygodnego
pomiaru samej kultury organizacyjnej, jej przejawow, wplywu na dziatanie organizacji. Artykut
ma charakter przegladowy. Jego celem jest przedstawienie glownych perspektyw badawczych
kultury organizacyjnej, usystematyzowanie stanu wiedzy w temacie przyjetych operatow
badawczych oraz wskazanie potencjalnie nowych aspektow pomiaru kultury organizacyjnej.

Stowa kluczow e: kultura organizacyjna, pomiar kultury, modele kultury operacjonalizacja
kultury, operaty badawcze.

Klasyfikacja JEL:L21; M14

WSTEP

Wptyw kultury organizacyjnej na zarzadzanie jest stosunkowo nowym
obiektem badan, ktory systematycznie zyskuje na znaczeniu. Potwierdzaja to
miedzy innymi wyniki czgstotliwo$ci wystgpowania hasta kultura w bazach
i repozytoriach artykulow naukowych, np. w bazie EconLit Amerykanskiego
Towarzystwa Ekonomicznego (American Economic Association)'. Literatura
polska i zagraniczna dostarcza nowych badan w zakresie oddziatywania
i powigzan kultury z roznymi aspektami zarzadzania, np.: kulturowe
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Ekonomiczno-Spoteczne, Instytut Studiéw Migdzynarodowych, ul. Wisniowa 41 p. 47, 02-520
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' W latach 1981- 1987, hasto kultura uzyskato wynik 0, 17 proc. referencji, w latach 1988-1992
- 0, 38, nastgpnie od 1993 do 2000 — juz 1,12, a w okresie 2001 — 2013 — 1,83. (E. A. Martinez,
Beaulieu N., Gibbons R., Pronovost P., Wang T., Organizational Culture and Performance,
“American Economic Review”: Papers & Proceedings 2015, 105(5). S. 331).
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uwarunkowania organizacji procesowej [Grajewski, 2016], zarzadzanie
zasobami ludzkimi i budowanie zwinnej organizacji (z ang. agile organization)
[Cappelli, Tavis, 2018], kulturowe style przywodztwa [Groysberg, Lee, Price,
Cheng 2018], kulturowe uwarunkowania prowadzenia negocjacji [Winch,
Winch, 2010] komunikacja korporacyjna [Chmielecki 2014; Tange, Lauring,
2009; Bjorge, Sandvik, Whittaker, 2017]. Dostepne klasyfikacje 1 model
kultur organizacyjnych pozwalaja uchwyci¢ oddziatywanie jej przejawow
— wartosci, zachowan, symboli —w danym aspekcie zarzadzania, jak rowniez
nakreslajg relacje organizacji do elementow otoczenia zewnetrznego, w jakim
funkcjonuje — np. do czasu, miejsca, hierarchii plci, innych uczestnikow rynku.
Rownolegle wérod naukowcow toczy si¢ dyskusja nad miarodajnym pomiarem
kultury, operacjonalizacja jej przejawoéw w celu realnego zbadania jej wartosci
dla organizacji [Sutkowski 2008; Mazur, 2014]. Wyzwaniem badawczym jest
wypracowanie narz¢dzi oraz zobiektywizowanego aspektu, w jakim kultura
organizacyjna moglaby by¢ zmierzona.

Artykut ma charakter przegladowy. Jego celem jest, po pierwsze,
przedstawienie gtownych perspektyw badawczych kultury organizacyjne;j.
Po drugie - usystematyzowanie stanu wiedzy na temat przyjetych operatow
badawczych, ich ograniczen oraz wyzwan w pomiarze kultury organizacyjnej. Do
realizacji powyzszych celow postuzyla krytyczna analiza literatury przedmiotu.

1. PERSPEKTYWY BADAWCZE KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Pierwsze literalne okres$lenie kultury organizacyjnej — organizatonal
culture — w odniesieniu do przedsigbiorstwa pojawito si¢ w publikacji z 1951 .
autorstwa E. Jacques’a [Jacques, 1951], poswigconej relacjom w firmie Glacier
Metal Company w Anglii. E. Jacques zdefiniowatl kulture organizacyjna jako
wZwyczajowyitradycyjny sposob myslenia i dziatania, podzielany w mniejszym lub
wiekszym stopniu przez wszystkich, a ktorego nowi cztonkowie muszq sie nauczy¢
i przynajmniej czesciowo zaakceptowad, aby sami mogli by¢ zaakceptowani
w firmie” [ Aniszewska, 2007, s. 13]. Praca Jacques’a data poczatek nurtowi badan
w zakresie spotecznych uwarunkowan proceséw pracy, dynamiki grupy,
proceséw tworzenia si¢ wspélnej tozsamosci. Prekursorem tych badan byt E.
Mayo [Zbiegien-Maciag, 2013] i jego eksperyment naukowy przeprowadzony
w latach 30. XX w Hawthore pod Chicago. W eksperymencie badano wptyw
kultury — relacji pracowniczych — na efektywno$¢ pracy przedsiebiorstwa.
Efektem eksperymentu byto zanotowanie wigkszej mobilizacji pracownikow pod
wplywem tworzenie si¢ grup nieformalnych opartych na przyjazni i wspotpracy
oraz zaangazowaniu kierownictwa w dziatania pracownikow.
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Rozwoj badan wptywu kultury organizacyjnej na zarzadzanie przypada na
lata 70. 1 80. XX wieku. Okres ten byl poprzedzony intensywnymi procesami
globalizacyjnymi - rozwojem organizacji migdzynarodowych (Bank Swiatowy,
MFW, OECD, WTO, NAFTA) i ekspansja korporacji transnarodowych. W latach
80. XX w. wyodrebnita si¢ takze dyscyplina zarzadzania miedzykulturowego,
poswiecona kwestiom zarzadzania zasobami ludzkimi w zréznicowanym
kulturowo $rodowisku. Badania kultury organizacyjnej byly prowadzone w
dwoch dominujacych perspektywach badawczych:

1. Eksponujacej rozmice kultur organizacyjnych generowane przez
kultury narodowe [Hall, 1987; Hofstede, 1984; Ouchi, 1988; Hampden-Turner,
Trompenaars, 1998; House, 2004; Gesteland, 2000; w Polsce A. Murdoch, 1996;
Rozkwitalska, 2011].

2. Ukazujagce wplyw kultury organizacyjnej na konkurencyjnos¢
przedsiebiorstwa [Peters, Waterman, 2000; Morgan, 2013; Deal, Kennedy,
1982; Collins, Porras, 2008; Cameron, Quinn, 2015; w Polsce Bratnicki, Krys,
Stachowicz 1998; Kurklinski, 2016].

Przykladem operacjonalizacji kultury organizacyjnej byla w tym ujeciu
publikacja ,,W poszukiwaniu doskonatosci” (In Search for Excellence)
J. Petersa i R. Watermana, w ktorej autorzy sprowadzili kultur¢ do osiem
cech doskonalosci (obsesja dziatania, bliski kontakt z klientem, autonomia,
wydajnos¢ i efektywnos¢ poprzez ludzi, upowszechnienie wartosci, koncentracja
na kluczowych umiej¢tnosciach, niewielki zarzad, wspotwystepowanie luznych
i sztywnych form organizacji) [Kozminski, Jemielniak, Latusek-Jurczak, 2014,
s. 243]. Analiza zostala dokonana na podstawie badania najlepiej prosperujacych
43 firm z listy Fortune 500.

Wspolczesnie do najczesciej wykorzystywanych w praktyce badan wptywu
kultury na konkurencyjnos¢ przedsigbiorstwa nalezy Model WartoSci
Konkurujacych K. S. Camerona i R. E. Quinna. Model ten byl wykorzystany
juz w ponad 10 tys. organizacjach na catym $wiecie, w réznych dyscyplinach,
testowany przez naukowcow z czotowych szkot biznesu oraz liderow organizacji
przez 25 lat [Jeanine, Parolini, 2012].

Do opracowania Modelu Wartosci Konkurujacych przeprowadzono analize
wskaznikow efektywnosci, na podstawie ktorej wyrdzniono dwa gtowne
wymiary:

1. Elastyczno$¢ i swobode dziatania vs. stabilno$¢ i kontrolg oraz

2. Orientacj¢ na sprawy wewnetrzne, integracja vs. orientacjg na pozycje
w otoczeniu, zréznicowanie i rywalizacje. Na tej podstawie podzielono wskazniki
efektywnosci na cztery gtoéwne typy kultur: hierarchii, rynku, adhokracji,
klanu.
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Jesli chodzi o modele i typologie kultury organizacyjnej, eksponujace roznice
kulturowe oraz ,,budowe kultury”, do referencyjnych przyktadow naleza w tym
nurcie:

- Model kliniczny, model géry lodowej E. Scheina, zbudowany z poziomow
kultury, réznigcych si¢ miedzy sobg stopniem trwato$ci, uswiadamiania
i widocznoéci. Metafora gory lodowej odnosi si¢ do ograniczonego pola
widzenia kultury: widoczny jest tylko czubek oraz srodek, znaczna czesé
znajduje si¢ pod wodg. Operatami kultury sg wspomniane poziomy kultur:

a) zatozenia podstawowe, podstawa kultury — poziom niewidoczny, czgsto
nieuswiadamiane, przyjmowane przez zbiorowosc¢ jako pewnik, aksjomat;

b) normy i warto$ci, czgsto o charakterze pod$wiadomym, zauwazalne
dopiero po dtuzszej obserwacji oraz kiedy sa kwestionowane;

c) artefakty — materialne i niematerialne wytwory kultury (artefakty
behawioralne, jezykowe, fizyczne) najlepiej zauwazalne elementy, tworzony
i wykorzystywany w sposob §wiadomy.

- Model kultury jako diagram cebuli G. Hofstede, kultura przedstawiona
jako naktadajace si¢ na siebie warstwy:

a) wartosci, jako warstwa centralna, jadro kultury, to niezmienne lub trudno
zmieniajacych si¢ w ciggu zycia i kariery zawodowe;j;

b) rytuaty i bohaterowie, warstwa wyuczona, nabywana w drodze socjalizacji;

c¢) symbole, warstwa powstata w najblizszym czasie, podlegajaca stosunkowo
szybkiej 1 fatwiej przemianie.

G. Hofstede, to takze autor definicji — metafory kultury organizacyjnej
jako ,, kolektywnego zaprogramowania umystu, ktore odroznia cztonkow jednej
grupy lub kategorii ludzi od drugiej ” [Hofstede, Hofstede, Minkov, 2011, s. 21].
Zgodnie z powyzsza definicjg, zaprogramowanie kulturowe ksztattowane jest
przez otoczenie spoteczne kazdego cztowieka i zaczyna si¢ od pierwszych dni
jego zycia.

2. OPERATY BADAWCZE KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Wspodlczesnie, majac na uwadze nowe trendy globalizacyjne i powstate pod
ich wptywem koncepcje zarzadzania (np. zarzadzanie gospodarka oparta na
wiedzy, zarzadzanie inteligentng organizacjg), istnieje potrzeba nowej koncepcji
kultury, przystajacej do aktualnych czynnikow rynkowych ,, Warto rowniez
odnies¢ sie do skutecznosci praktycznej nurtu zarzqdzania kulturq, mamy
bowiem do czynienia z rosngcym sceptycyzmem co do mozliwosci zarzgdzania
kulturowego w ogole”’[ Sutkowski, 2012, s. 10].

Wyznaczenie operatdow badawczych kultury organizacyjnej wymaga
zmierzenia si¢ z nastepujacymi wyzwaniami badawczymi:



Operaty i wyzwania badawcze kultury organizacyjnej 55

1. Wielowymiarowos$¢ i interdyscyplinarno$¢ pojecia kultury', a przez to
koncepcji kultury organizacyjnej: ,, Culture is tricker to define, as well as to
analyze "[Martinez, Beaulieu, Gibbons, Pronovost, Wang, 2015]. Przynaleznos¢
kultury do obszaru wiedzy nauk humanistycznych i spolecznych, wymusza
przyjecie pluralizmu epistemologicznego — otwartosci na badanie jej
procesow z perspektyw badawczych dla réznych dyscyplin naukowych: nauki
o zarzadzaniu, ekonomia, psychologia, socjologia, antropologia, kognitywistyka.
Interdyscyplinarno$¢ otwiera labirynt $ciezek naukowych, z ktorych kazda,
w zalezno$ci od przyjetej definicji, paradygmatu, metody badawczej oraz
zwigzku kultury organizacyjnej z innymi podsystemami w organizacji, moze
doprowadzi¢ do odmiennych wnioskow.

2. Abstrakeyjny charakter kultury organizacyjnej, jej nieuSwiadamiany
charakter oddzialywania. Przejawy kultury nie zawsze s3 w pehi
obserwowalne, stad odwotywanie si¢ do zmiennych ukrytych oraz tworzenie
modeli i metafor obrazujacych kultur¢ (np.: model gory lodowej E. Scheina,
czy diagram cebuli G. Hofstede). Model Scheina jest oparty na freudowskiej
koncepcji osobowosci, gdzie kultura jest osadzona w sferze podstawowych
zatozen, zazwyczaj nieu§wiadamianych, chyba, ze dochodzi do ich naruszenia
[Zniegien - Maciag, 2005]. Model G. Hofstede nawiazuje do pojecia habitus
P. Bourdieu oznaczajacego nabyte dyspozycje. Przyjecie takiego rozszerzenia
definicji oznacza, ze kultury nie dziedziczymy, a uczymy si¢ jej, nabywamy ja
w drodze socjalizacji.

3. Trudnosci w wyabstrahowaniu kultury z innych podsystemow
organizacyjnych (jak struktura, strategia, zasoby ludzkie). ,,Istota problemu
(kultury w zarzadzaniu - przyp. autorki) jest zwigzana z jego znaczeniem dla
funkcjonowania organizacji jako catosci. Kultura jest medium uniwersalnym,
w ktorym zanurzone sq organizacje. Stanowi ona podstawe wszystkich
procesow: komunikacji, sprawowania wtadzy i wartosciowania, w swiecie ludzi

! Kultura w ujeciu powszechnym miata charakter atrybutywny: ludzie dzielili si¢ na tych
obdarzonych kulturg oraz tych, ktorzy byli jej pozbawieni. Ten stan byt takze odzwierciedlany
w zroéznicowaniu spotecznym poprzez sztywny podziat na struktury feudalne. Pierwotnie termin
kultura nosit w sobie znaczenie wyzszosci 1 egalitarno$ci, co odzwierciedlaja pierwsze badania
w obszarze réznic kulturowych prowadzone przez antropologéw i socjologdéw. Badania te
utozsamity kulture z cywilizacja, wprowadzajac pokutujace do dzi§ podzialy na kultury -
cywilizacje pierwotne czyli prymitywne oraz wysokie — zaawansowane. Poczatkowo definicja
kultury nie miata takze okreslonego, precyzyjnego sensu co potwierdza fakt, ze pierwsze jej
definicje i klasyfikacje pojawily si¢ dopiero w potowie XX wieku, ktorej podjeli si¢ w 1952 r.
A. L. Kroeber i C. Kluckholm Ostatecznie, z uwagi na wieloznaczno$¢ pojecia kultury, Kroeber
i Kluckhohn nie zdefiniowali jednoznacznie kultury, lecz wskazali na pewne grupy definicji
w aspekcie historycznym, opisowym, strukturalistycznym, psychologicznym, genetycznym.
(J. A. Majcherek, Relatywizm kulturowy, Uwarunkowania i konsekwencje pewnej doktryny,
Wydawnictwo Naukowe WSP, Krakow 1995).
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i organizacji” [Sutkowski, 2012, s. 7]. Do elementow z ktorymi laczona jest
najczesciej kultura organizacyjna nalezy najczeSciej strategia® [...] i struktura
[Grajewski, 2016].

4. Oddzialywaniem zmieniajacych si¢ czynnikow otoczenia zewnetrznego:
kultury spotecznej, narodowej, globalnej [....].

Pomimo trudnos$ci operacjonalizujacych kulture organizacyjna, istniej wsrod
badaczy zgoda i ugruntowane naukowo stanowisko, co do ponizszych kwestii:
a) skladnikow Kkultury organizacyjnej czyli jej przejawow (wartosci,
zachowania, artefakty, mity, tytualy, tabu)

b) nurtow badan kultury organizacyjnej, czyli umiejscowieni kultury
w dziedzinie nauk spotecznych - przedstawiajgce réznice kultur organizacyjnych
wyptywajace z roznic narodowych, dziedzinie nauk ekonomicznych: kultura
organizacyjna wptywajaca na efektywnos¢, konkurencyjno$¢ przedsiebiorstwa:
badanie relacji miedzy kulturg organizacyjng a motywacja, zarzadzaniem
procesami, sktonnoscig do podejmowania ryzyka, inwestycji, innowacji.

¢) dominujacych paradygmatow, okreslajacych perspektywy umiejscowienia
kultury w relacji do otoczenia zewngtrznego. Roéznice przyjmowanych
paradygmatow odnoszac si¢ do klasyfikacji G. Burella i G. Morgana
[Burrell, Morgan, 1979], ktoérzy wyr6znili cztery podstawowe paradygmaty
w dziedzinie nauk spotecznych: (1) funkcjonalizm, (2) interpretatywizm/
paradygmat interpretatywno - symboliczny, (3) radykalny strukturalizm,
(4) radykalny humanizm.

Badania kultury organizacyjnej mieszczg si¢ najczgsciej w  dwoch
pierwszych paradygmatach, ktore takze regulujg takze stosunek kultury do
Swiata zewnetrznego, gdzie kultura jest postrzegana jako awers lub rewers
jednego ujecia. Wybdr paradygmatu warunkuje w nastgpnie wybor metody
badawczej kultury, okresla takze cel i znaczenie badania kultury dla organizacji.
W tabeli 1 podsumowano dominujace paradygmaty w badaniach kultury
organizacyjnej:

2, Strategy and culture are among the primary levers at top leaders’disposal in their never-ending
quest to maintain organizational viability and effectiveness. (...) For better and worse, culture and
leadership are inextricably linked”, B. Groysberg, J. Lee, J. Price, J. Y-J Cheng “Harvard Business
Review”, January — February, 2018, s. 26.
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Tabela 1: Charakterystyka kultury organizacyjnej w paradygmacie funkcjonalistycznym
oraz interpretatywno-symbolicznym

Paradygmat funkcjonalistyczny Paradygmat interpretatywno — symboliczny
(systemowy, neopozytywistyczny)
Definicja kultury | Podsystem organizacj, Sie¢ lokalnych znaczen - indywidualnych i
organizacyjnej funkcjonujacy z innymi grupowych, budujacych zbiorowg tozsamo$é¢
podsystemami (strategia, organizacji, istniejgca na poziomie catej
struktura..) organizacji
Metody - Kreowana i kontrolowana przez | - Ksztattujgca sie spontanicznie, niepoddajaca
ksztattowania managerow sie kontroli zarzadczej
kultury - Mozliwe zarzadzanie kulturg - Nie ma zarzadzania kultura, jest wywieranie
- Metody ilo$ciowe wplywu, ksztattowanie kultury
e  badanie luki kulturowej | - Metody jakoSciowe
(istniejacy a docelowy e  ksztattowanie jezyka, wizerunku
stan kultury), e  zarzadzanie znaczeniami i
e  optymalizacja kultury, tworzenie senséw (management
e  przebudowa systemu of meaning, seansmaking,
warto$ci kultury enactement)
Czynniki - elementy kultury narodowej - pamig¢ zbiorowa, tozsamo$¢ organizacyjna
wplywajace na (mity, opowiesci, bohaterowie,
kulture wzorce, jezyk, tabu)
Cel zarzadzania | Znalezienie metod pozwalajacych | Zarzadzanie tozsamosciag organizacii,
kulturg, osiagna¢ wzrost efektywnosci zarzadzanie zmiana,
organizacji
Badacze nurtu E. Schein, G. Hofstede, K. S. M. J. Hatch, G. Morgan, L. Smircich, ..
Cameron i R. Quinn, R. Goffee, L | Sutkowski, M. Kostera,
. Kurklinski, M. Rozkwitalska

Zrédlo : opracowanie wiasne na podstawie L. Sutkowski, Zmiana kultury organizacyjnej —
paradygmaty, modele i metody zarzqdzania, [w:] Metody zarzgdzania kulturq organizacyjngq,
L.Sutkowski, Cz. Sikorski (red.), Wydawnictwo Difin, Warszawa 2014.

Inny przeglad paradygmatéw proponuje L. Smircich [Smircich, 1983],
opisujac kulture w ujeciu paradygmatu funkcjonalistycznego jako:
- zmienng zewnetrzng (niezalezna): kultura powstaje poza organizacja, jest do
niej ,,wniesiona” przez inne kultury — np. kultur¢ narodowa, spoteczna;
- zmienng wewngtrzng (zalezng): kultura jest efektem dziatania organizacji,
organizacja sama ksztattuje swoja kulture.
Kultura organizacyjna w ujeciu paradygmatu niefunkcjonalistycznego to
w klasyfikacji L. Smircich kultura jako metafora rdzenna organizacji, czyli
kultura tozsama z organizacja, kultura bedaca przejawem nieuswiadamianych
W organizacji procesow.
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W tabeli 2 podsumowano przyjety naukowo stan wiedzy w aspekcie
teoretycznym i praktycznym badan nad kulturg organizacyjng.

Tabela 2: Aspekty teoretyczne i praktyczne badan nad kulturg organizacyjna

Obszar SKLADNIKI — NURTY PARADYGMATY BADAWCZE
PRZEJAWY KULTURY BADAWCZE
ORGANIZACYJNEJ
Przyjete Nie wszystkie elementy Kultura organizacyjna jako | Paradygmaty kultury
zatozenie, | kultury organizacyjnej sa | kategoria opisowa, w zarzadzaniu:
Przyktady | w petni uSwiadamiana tzw. nurt niewartosciujacy | 1) funkcjonalistyczny
i widoczne. - Kultura organizacyjna 2) interpretatywno —
Do elementéw zwanych jako element strategii, symboliczny
przejawami kultury tzw. nurt wartosciujacy 3) krytyczny
organizacyjnej zalicza 4) postmodernizm
sie: w zarzadzaniu
- warto$ci, normy, - Dominujacym podej$ciem
- artefakty fizyczne, badawczym jest paradygmat
behawioralne, jezykowe, funkcjonalistyczny, badajacy
- symbole, mity i rytuaty, zalezno$¢ przyczynowo-
tabu skutkowg oraz wykorzystujacy
metody iloSciowe
- Przejawy sg unikatowe - W mniejszym stopniu,
dla kazdej organizacji badania opierajq sie na
oraz zmianie w czasie paradygmacie symboliczno-
interpretatywny, skupiajacy
sie na analizie dominujgcych
warto$ci za pomocg metod
jakosciowych.
Autorzy E.T. Hall, E. Schein, - nurt niewartosciujacy L. Sutkowski, G. Morgana,
G. Hofstede, E.T. Hall, E. Schein, Ch. L. Smircich,
Ch. Handy Handy'ego, G. Hofstede, J. van Maanem, M. J. Hatch,
Ch. Hampden-Turner M. Kostera
i F Trompenaars, R. J.
House, R. R. Gesteland,
M. Rozkwitalska,
t. Sutkowskiego
- nurt wartosciujacy
J. PetersiR. H.
Waterman, J. Collins,
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Przedstawione powyzej modele i1 operaty kultury organizacyjnej sa
konstruktami porzadkujacymi i thumaczacymi relacje kulturowe w organizacji.
Kwestia wcigz otwarta jest opracowanie narzgdzi mierzacych kulture
organizacyjng, np. poprzez poziom jej ugruntowania w organizacji, oparty na
pomiarze zgodno$¢, znajomosc¢ i utozsamiania si¢ pracownikow z obowigzujacym
system wartosci w firmie. Wspodlczesny $wiat globalny to wielowymiarowa
przestrzen zunifikowanych proces6w i1 czynnosci, to $wiat pankulturalizmu
z zalozenia wolny od odsrodkowych tendencji budowania silnej przynaleznosé¢
do konkretnej grupy. Pomiar ugruntowania kultury w organizacji moze wskazac
stopien identyfikacji pracownikow i tozsamosci kulturowej firmy.

W czasach postepujacej globalizacji kultura organizacyjna skupia jak
w soczewce trendy zmian otoczenia zewngtrznego. Do wspotczesnych
czynnikéw kulturotworczych nalezy zatem wilaczy¢é nowe elementy takie jak:
ponadnarodowe warto$ci wspierajace transfer wiedzy i kompetencji, nowe,
technologie informacyjne i komunikacyjne, czy wymagania regulacyjne
w zakresie spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu.

PODSUMOWANIE

Koncepcja kultury organizacyjnej jako wewnetrznego produktu organizacji
byta przedstawiana w postaci modeli lub nawet recept marketingowych,
opisujacych cechy kultur organizacyjnych, gotowych do przekopiowania
w innej organizacji. Jedna z takich recept byta publikacja Petersa i Watermana
W poszukiwaniu doskonatosci. Opracowanie nie przetrwato jednak préby czasu.
Jakkolwiek wnioski prezentowane przez autoréw byly trafne, okazaly si¢
niewystarczajace, aby zapewni¢ organizacji dlugotrwalg doskonatos¢. Po kilku
latach od publikacji, mniej niz potowa z badanych firm utrzymata swoja rynkowa
pozycje. Kultura organizacyjna jest jednym z wielu niematerialnych zasobow
firmy, ktéry bez odniesienia do pozostatych podsystemow organizacji — strategii,
struktury, nie daje zadnej gwarancji na sukces. Co wigcej, nie istnieje zaden jeden
uniwersalny model kultury organizacyjnej - one size does not fit all, szczego6lnie
w erze przyspieszajacych proceséw globalnych wspotzaleznos$cii przenikania si¢
granic. Kultura organizacyjna podaza za zmianami przedsi¢biorstwa, ktére takze
jest ,,produktem” historycznym i cywilizacyjnym, powstatym w danym okresie
rozwoju spoteczenstwa’. Dlatego tez do opisu kultury oraz jej operacjonalizacji
istnieje potrzeba uwzglednienia czynnikow innych niz narodowe, takie jak
technologie informacyjne i komunikacyjne, czynniki regulacyjne w zakresie
srodowiskowym 1 zréwnowazonego rozwoju oraz nowe trendy gospodarki

> S. Kasiewicz, Przestanki i cele tworzenia przedsigbiorstwa [w:] Teoria przedsigbiorstwa.
Wprowadzenie, praca zbiorowa (red.) S. Kasiewicz i H. Mozaryna, Oficyna Wydawnicza SGH
w Warszawie, Warszawa 2004.
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opartej na wiedzy. Zrozumienie funkcjonowania oraz pomiar kultury np.
poprzez jej ugruntowania w organizacji moze przetozy¢ si¢ na usprawnienie
wewnetrznych proceséw organizacji.
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RESEARCH OPERATIONALIZATION AND CHALLENGES
OF ORGANIZATIONAL CULTURE

Abstract: Contemporary research on the impact of organizational culture points to new aspects of
its impact on process management, negotiation styles and corporate communication. At the same
time, among scientists there is a discussion on the possibility of a reliable measurement of the
organizational culture itself, its elements and its impact on the organization’s operation. The article
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is of review nature. Its aim is to present the main research perspectives of organizational culture,
organize the state of knowledge in the subject of accepted research operators and identify potentially
new aspects of measuring organizational culture.

Keywords: organizational culture, culture measurement, culture models, operationalization of
culture, research operators



