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KULTURA ORGANIZACYJNA PRZEDSIEBIORSTW
INFORMATYCZNYCH W POLSCE

Streszczenie: W artykule zostanie zaprezentowana diagnoza kultury organizacyjnej przed-
sigbiorstw informatycznych w Polsce. Badania przeprowadzono wsrod 415 respondentow
ze 101 przedsigbiorstw. Znajomos¢ istniejacych wartoSci i wzoré6w zachowan jest niezwykle
wazna dla sukcesu przedsiebiorstw i moze stuzy¢ ksztattowaniu kultury organizacyjnej w kie-
runku rozwigzan innowacyjnych.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, branza informatyczna w Polsce.

1. Wstep

Kultura organizacyjna przedsigbiorstwa odgrywa wazna role w rozumieniu zycia or-
ganizacyjnego i stanowi niekwestionowany obszar zarzadzania organizacja. Kultura
organizacyjna ,,jest cechg charakterystyczng wszelkich organizacji, przez ktorg jed-
nocze$nie wyrazony jest ich indywidualizm 1 wyjatkowo$¢” [Furnham, Gunter 1993,
s. 67-68]. Moze by¢ tez okreslana jako: ,,zbior wspdlnych spostrzezen, wartosci,
sadow 1 przypuszczen, ktore okreslaja, jak jednostki widzg rzeczywisto$¢” [Boraiko,
Beardsley, Wright 2008, s. 26]. Wsrod licznych interpretacji pojecia kultury organi-
zacyjnej interesujacy poglad prezentuje S. Harrison, rozumiejac jg jako ,,zbior prze-
stan dotyczacych sposobu dzialania i funkcjonowania ludzi w danej organizacji”
[Harrison 2008, s. 88]. ,,Tym samym cztonkowie grupy moga dziata¢ zgodnie z za-
sadami, ktore uwazajg za tak oczywiste i poprawne, ze w niewielkim stopniu kwe-
stionuja je lub uswiadamiajg sobie ich podstawe lub uzasadnienia” [Fleury 2009,
s. 2009]. J. Ferguson i J. Milliaman, analizujac definicje wartosci kulturowych, opi-
sali je w nastepujacy sposob: ,,Warto$ci organizacyjne mogg by¢ albo formalne, albo
nieformalne. W kazdym przypadku wartos$ci sg w centrum kultury organizacyjnej
oraz reprezentujg poglady filozoficzne, priorytety i poczucie celu w organizacji.
W pewnym sensie wartosci stanowig dusze¢ organizacji i odzwierciedlaja poczucie
duchowosci. Jako takie, cel 1 warto$ci organizacji stanowig podstawe dla praktyk
w organizacji i kontekst, w ktérym pracownicy mysla, dzialaja i podejmuja decyzje.
[...] Wartosci kulturowe to unikatowy zestaw szerokich przekonan i pomystow or-
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ganizacyjnych, ktore z natury majg wplyw na postawy i zachowania pracownikow
w celu osiagniecia wigkszych instytucjonalnych i spotecznych celow, jak rowniez
promowania osiagni¢¢ pracownikow” [Ferguson, Milliman 2008, s. 441]. Podsumo-
wujac, mozna zdefiniowa¢ kulture jako ,,pewien system sktadajacy si¢ z wzorow
myslenia, wzorow zachowan i symboli” [Sikorski 2009, s. 17]. Znajomos¢ tych
sktadnikéw pozwala diagnozowac kulture organizacyjng i ksztattowac ja w pozada-
ny sposob. W gospodarce wiedzy i informacji ksztattowanie kultury organizacyjnej,
aby sprzyjata innowacjom, ma szczego6lne znaczenie. Pomimo zainteresowania zja-
wiskiem kultury istniejg nadal luki w zakresie diagnozy polskich przedsigbiorstw,
a szczegoOlnie interesujaca moze by¢ jej identyfikacja w jednym z naczelnych sekto-
réw zaawansowanych technologii i lidera innowacji — sektorze informatycznym.

2. Metodyka badan

Celem badan byto dokonanie diagnozy istniejgcej kultury organizacyjnej, aby znajo-
mos$¢ te wykorzysta¢ do ksztattowania kultury w kierunku innowacji. Badaniami
objeto reprezentatywng probe przedsiebiorstw dzialajacych w branzy informatycz-
nej w Polsce. ,,Raport na temat rynku IT w Polsce” opracowany przez Polska Agen-
cje Inwestycji Zagranicznych donosi, ze w 2010 r. na terytorium Polski dziatato
ok. 11 000 firm nalezacych do tego sektora [Szajewski (Internet)]. Wsrod nich byto
70 duzych firm (powyzej 250 oséb), 1100 srednich (51-249 pracownikow) oraz 9830
matych (11-50 pracownikoéw). Probe reprezentatywna stanowity: jedno duze przed-
sigbiorstwo, 10 przedsiebiorstw $rednich oraz 90 przedsi¢biorstw matych. Dobor
préby badawczej miat charakter celowy. O wyrazenie opinii na temat badanych
aspektow kultury organizacyjnej i zarzadzania wiedzg zostalo poproszonych 415
0s6b zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych oraz specjalistow.

Do realizacji przyjetych zalozen i uzyskania mozliwie obiektywnych wynikow
badan zostaty wykorzystane nastgpujace metody badawcze:

1. Studia literatury naukowej, ktére umozliwily identyfikacje wartosci i wzo-
réw zachowan sprzyjajgcych innowacjom.

2. Badania ilo§ciowe oparte na badaniach ankietowych.

3. Wyniki badan

Wyniki przeprowadzonych badan w zakresie analizowanych wzoréw kulturowych

wskazujg na antyhumanizm, merytokracje, demokracje, wspolprace, rozwdj oraz

uzaleznienie jako dominujgce wartosci kulturowe w przedsigbiorstwach branzy in-

formatycznej w Polsce. System wartosci badanych kierownikoéw i ekspertow repre-

zentuje poglady, priorytety i poczucie celu w organizacji odzwierciedlajacy:

— merytokracje¢, wskazujacg osoby o wysokich kompetencjach, osiggni¢ciach, za-
angazowaniu wysitku, wiedzy do pelnienia waznych rél w organizacji —
62,47%,
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— uzaleznienie sposobu myslenia i dziatania pracownikéw od innych 0so6b i prze-
piséw — 58,86%,

— demokracjg, gwarantujgca petne uczestnictwo w zyciu organizacji wszystkim
pracownikom — 57,35%,

— wspolprace, afirmujacag wchodzenie w relacje z innymi ludzmi dla osiggnigcia
celow organizacji — 53,73%.

— rozw0j, wyrazajacy potrzebe zmian i wynikajgcej z niej aktywnos$ci pracowni-
kow — 52,17%,

— antyhumanizm, gloszacy, ze podstawowa istotnos¢ maja cele, zadania i sposoby
ich osiggania, cztowiek za$ jest jednym z zasobow stuzacych ich osiagnigciu —
50,78%.

W zakresie analizowanych wzorow kulturowych wyniki dokonanych badan wy-
kazaly takze, ze postawami kulturowymi charakteryzujacymi badane organizacje s3:
— status oparty na osiagnigciach — 62,47%,

— niska tolerancja niepewnosci — 58,86%,

— niski kontekst komunikacyjny — 57,83%,

— maly dystans wladzy — 57,35%,

— otwarto$¢ na kontakty z otoczeniem — 54,76%,

— konserwatyzm — 53,49%,

— kolektywizm — 52,71%.

— nastawienie na zadania — 50,78%.

Zestawienie uzyskanych wynikéw dotyczacych badanych wzoréw kulturowych
zaprezentowano na rys. 1.

W badaniach humanizm wyrazata postawa orientacji na ludzi. Diagnozujac
analizowang postawe, respondenci odnosili si¢ do kilku zagadnien. Dotyczyly one
postrzegania osoby dobrego kierownika, miernikow sukcesu organizacji oraz gtow-
nego celu organizacji.

Uzyskane wyniki badan jedynie w kwestii postrzegania dobrego kierownika jako
osoby stuzacej dobra rada i stwarzajacej poczucie bezpieczenstwa wykazaty silng
postawe nastawienia na ludzi. Juz zdecydowanie stabiej respondenci ocenili troske
o relacje miedzyludzkie. Kierownicy i specjalisci okreslali sukces organizacji za po-
moca wskaznikow ekonomiczno-finansowych. Orientacje przedsiebiorstwa podsu-
mowali jako zadaniowa, z silnym akcentem na indywidualne zadania i wyniki.

W ostatecznej ocenie wiekszosci respondentow (50,78%) kultura badanych or-
ganizacji jest zorientowana na zadania. Nie jest to zreszta odosobniony wynik ba-
dan, gdyz wielu badaczy okresla kulture organizacyjng polskich przedsigbiorstw
jako zorientowang na zadania.

Demokracja zostala w badaniach opisana poprzez postawe matego dystansu
wladzy. Do analizy badanej postawy zostaly wykorzystane nast¢pujace zagadnienia:
relacje migdzy kierownikiem a podwladnymi, poziom dystansu, akceptacja nieréw-
nosci przez pracownikow, konflikt na tle wiadzy.
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Rys. 1. Kultura organizacyjna badanych przedsigbiorstw (%)

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Podsumowujac uzyskane wyniki badan dotyczace wymienionych zagadnien,
mozna stwierdzi¢ maty dystans w relacjach miedzy przetozonym a podwiadnym,
brak konfliktu wynikajacego z réznicy w zakresie posiadanej wladzy, czeste kon-
takty kierownika z podwtadnymi, partycypacyjne podejmowanie decyzji. Sa to wy-
r6zniki postawy matego dystansu wtadzy. Jedynym aspektem wskazujacym na duzy
dystans wtadzy jest silna akceptacja nieréwnosci i hierarchii w organizacji. Moze
to po czesci wynikac z faktu, ze wigkszo$¢ respondentdw stanowili kierownicy, oraz
z dos§wiadczen pracownikow w tradycyjnych organizacjach.

W koncowej ocenie analizowanej postawy kulturowej, zdaniem wigkszosci re-
spondentoéw (57,35%), kultura organizacyjna badanych przedsigbiorstw charaktery-
zuje si¢ matym dystansem wiadzy.

Kolejna wartos¢, jaka jest merytokracja, byta identyfikowana poprzez postawe
kulturowa statusu opartego na osiggnigciach.

Badani respondenci scharakteryzowali postawe statusu opartego na osiggni¢-
ciach za pomoca kryterium pozycji i awansu pracownika oraz kryterium szacunku
wobec kierownika.

Wyniki badan wskazuja na wiele przejawow merytokratycznego my$lenia w ba-
danych organizacjach. Odzwierciedleniem mysli o sprawowaniu wladzy przez ludzi
najlepiej do tego przygotowanych jest awansowanie ludzi na podstawie ich wiedzy,
kompetencji i rozwoju. Ocenianie ludzi na podstawie osiggni¢¢ widoczne jest tak-
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ze w odrzuceniu stazu pracy jako kryterium awansu oraz szacunku wynikajgcego
z miejsca zajmowanego w hierarchii organizacyjnej.

W sumie wyrazna wigkszo$¢ (62,47%) respondentdow ocenita kulture organiza-
cji jako promujaca status na podstawie osiggni¢¢. Takie wyniki badan niewatpliwie
sg zwigzane ze specyfikg branzy informatycznej, ktéra swoj rozwdj opiera na wyso-
kich kompetencjach pracownikow.

Wolnos$¢ w badaniach wyrazala postawa wysokiej tolerancji niepewnosci. Za-
gadnieniami uwzglednionymi do zdiagnozowania analizowanej postawy byty: sto-
pien formalizacji, sktonno$¢ do ryzyka, kara za nieprzestrzeganie przepisow, miej-
sce strategii.

Wyniki badan w wiekszym stopniu wykazuja przejawy niskiej tolerancji niepew-
nosci niz stabej sktonnosci do unikania niepewnos$ci. Wniosek ten nie jest odosob-
niony, gdyz znaczna wigkszo$¢ badaczy kultury organizacyjnej w polskich przed-
siebiorstwach uzyskata takie same wyniki. Wsrod badanych zagadnien respondenci
wskazali na wysoki poziom sformalizowania struktury organizacyjnej i procedur
decyzyjnych. Sktonnos¢ pracownikow do podejmowania ryzyka ocenili na niskim
poziomie. Za czgsta praktyke uznali karanie pracownikéw za nieprzestrzeganie
przepisow. Na niska tolerancj¢ niepewnosci wskazuje jedynie skupienie uwagi kie-
rownictwa gtéwnie na planowaniu strategicznym. Jest to jednak podyktowane dyna-
micznym rozwojem i duzg konkurencyjnoscig branzy informatyczne;j.

Ostatecznie wigkszo$¢ respondentow (58,86%) uznata, ze kultura organizacyjna
badanych organizacji charakteryzuje si¢ niskg tolerancja niepewnosci.

Wartos¢ kulturowa, jaka jest wspotpraca, byta identyfikowana poprzez dwie po-
stawy kulturowe: kolektywizm i otwarto$¢ na kontakty z otoczeniem.

Badanie postawy kolektywizmu zostalo oparte na kilku zagadnieniach. Doty-
czyly one relacji migdzy pracownikami, kierowania si¢ interesem indywidualnym/
grupowym w pracy, pracy grupowej oraz indywidualnych/grupowych decyz;ji.

Wymiar kolektywizm — indywidualizm jest jednym z najbardziej dyskusyjnych
w polskich organizacjach. Potwierdzaja to takze wyniki niniejszych badan. Prefero-
wanie pracy zespotowej, unikanie konfliktow, dgzenie do harmonii i odpowiedzial-
nosci za wspolpracownikéw wynika z sytemu myslenia obrazujacego wartosc¢, jaka
jest wspotpraca, i opisujacego jej postawy kolektywizmu. Natomiast kierowanie sig¢
przez pracownikéw wilasnym interesem oraz wysokie cenienie indywidualnego po-
dejscia do rozwigzywania problemow wskazuje na postawe indywidualizmu.

W sumie, zdaniem 52,71% respondentoéw, badane organizacje charakteryzuje
w wigkszym stopniu kolektywizm niz indywidualizm.

Diagnoza postawy kulturowej, jaka jest otwartos¢ na kontakty z otoczeniem, zo-
stata oparta na odniesieniu si¢ respondentow do kwestii priorytetowego traktowania
spraw wewnetrznych/relacji z otoczeniem, tolerancji oraz identyfikacji pracowni-
kéw z organizacja.

Podsumowujac uzyskane wyniki badan, mozna stwierdzi¢ silne podzielanie war-
tosci, jaka jest wspotpraca, wyrazone przez postawe otwartos$ci na kontakty z oto-
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czeniem. Kierownicy i eksperci wysoko ocenili tolerancj¢ i szacunek wobec tego,
co odmienne. Postrzegali silng koncentracj¢ uwagi na sytuacjach w otoczeniu oraz
szczegllne traktowanie podmiotow w otoczeniu. Z drugiej jednak strony badane
osoby wyrazity mocng identyfikacj¢ pracownikow z organizacja, co charakteryzuje
postawe orientacji na sprawy wewnetrzne. W og6lnej ocenie wigkszos¢ responden-
tow (54,76%) uznata dominacj¢ postawy otwartosci na kontakty z otoczeniem.

Warto$¢ kulturowa, jaka jest rozwdj, byta diagnozowana przez dwie postawy
kulturowe. Pierwsza z nich to proinnowacyjnos$¢, a druga jest niski kontekst komu-
nikacyjny.

Badanie postawy proinnowacyjnosci zostalo oparte na nastepujacych zagadnie-
niach: potrzeba stabilizacji, postrzeganie zmian, rola tradycji, ambicja pracowni-
kow.

Wyniki badan wskazuja na wystepowanie przejawdw zard6wno proinnowacyj-
nosci, jak i konserwatyzmu. O proinnowacyjno$ci $wiadczy niska pozycja tradycji
w podejmowaniu decyzji i realizowanych dziataniach oraz wysokie ambicje 1 samo-
ocena pracownikow, che¢ rozwijania si¢. Natomiast bardzo duza potrzeba bezpie-
czenstwa 1 stabilizacji w pracy oraz postrzeganie zmian jako zagrozenia dla poczu-
cia stabilizacji wskazujg na postawe konserwatyzmu.

W koncowej opinii 53,49% kierownikdéw 1 specjalistow badane organizacje
w wigkszym stopniu charakteryzuje konserwatyzm niz proinnowacyjnosc.

Niski kontekst komunikacyjny zostat oceniony przez kierownikow i specja-
listow na podstawie nastepujacych zagadnien: charakter komunikowania si¢, rola
kontekstu rozmowy, méwienie wprost, rola intuicji w rozmowie.

Respondenci wskazali, ze w ich przedsiebiorstwach komunikowanie si¢ ma cha-
rakter bezposredni i otwarty, w sposob bezposredni wypowiada si¢ mysli, bez ko-
nieczno$ci analizowania kontekstu rozmowy 1 uwzgledniania intuicji do interpreta-
cji wypowiedzi.

W ramach analizowanej postawy kulturowej wiekszo$¢ kierownikow i specjali-
stow (57,83%) ostatecznie ocenita kulture organizacji jako niskokontekstowa.

4. Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze wyniki badan dotyczace analizowanych warto$ci i postaw
kulturowych, mozna sformutowaé kilka spostrzezen. Kultura organizacyjna bada-
nych organizacji jest mieszanka ré6znych wartosci kulturowych i postaw je opisuja-
cych. Wzorce myslenia odzwierciedlaja gtéwnie demokracje, merytokracje, rozwoj,
wspotprace, antyhumanizm oraz uzaleznienie. Z kolei wzorce zachowan wynikaja
z malego dystansu witadzy, statusu opartego na osiagnigciach, niskiego kontekstu
komunikacyjnego, kolektywizmu, otwartosci na kontakty z otoczeniem, nastawie-
nia na zadania, konserwatyzmu oraz niskiej tolerancji niepewnosci. Oceniana kultu-
ra organizacyjna najogoélniej sprzyja innowacjom. Jednak wsrod wartosci i wzorow
zachowan, ktore warto ksztaltowac, a wiec zmienia¢ w sposob planowy i swiadomy,
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mozna wyrézni¢ promowanie warto$ci humanistycznych, zorientowanych na ludzi,
oraz zmniejszenie konserwatyzmu i zwigkszenie tolerancji dla zmian i niepewnosci.
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ORGANIZATIONAL CULTURE OF INFORMATION
TECHNOLOGY COMPANIES IN POLAND

Summary: The article presents the diagnose of organizational culture of information
technology companies in Poland. The research was held among 415 respondents in 101
enterprises. The identification of existing values and patterns of behavior are very important
for organizational success and are used for innovation culture implementation.
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