PRACE NAUKOWE

Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu

RESEARCH PAPERS 249

of Wroctaw University of Economics

Sukces w zarzagdzaniu kadrami
Elastycznos¢ w zarzgdzaniu
kapitatem ludzkim

Tom 2. Problemy zarzadczo-psychologiczne

L 4

Redaktorzy naukowi

Stanistaw A. Witkowski
Marzena Stor

UE Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
Wroctaw 2012



Recenzenci: Piotr Bohdziewicz, Halina Czubasiewicz, Beata Jamka, Zdzistawa Janowska,
Marta Juchnowicz, Barbara Kozusznik, Kinga Lachowicz-Tabaczek,
Tadeusz Listwan, Alicja Mi$, Ryszard Panfil, Aleksy Pocztowski,
Czestaw Sikorski, Janina Stankiewicz, Janusz Struzyna, Lukasz Sutkowski,
Stanistaw A. Witkowski

Redakcja wydawnicza: Zespot

Redaktor techniczny: Barbara Lopusiewicz
Korektor: Justyna Mroczkowska

Lamanie: Malgorzata Czuprynska

Projekt oktadki: Beata Dgbska

Publikacja jest dostgpna na stronie www.ibuk.pl

Streszczenia opublikowanych artykutéw sa dostgpne w migdzynarodowej bazie danych
The Central European Journal of Social Sciences and Humanities http://cejsh.icm.edu.pl
oraz w The Central and Eastern European Online Library www.ceeol.com,

a takze w adnotowanej bibliografii zagadnien ekonomicznych BazEkon
http://kangur.uek krakow.pl/bazy ae/bazekon/nowy/index.php

Informacje o naborze artykutow i zasadach recenzowania znajduja si¢
na stronie internetowej Wydawnictwa
www.wydawnictwo.ue.wroc.pl

Kopiowanie i powielanie w jakiejkolwiek formie
wymaga pisemnej zgody Wydawcy

© Copyright by Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu
Wroctaw 2012

ISSN 1899-3192
ISBN 978-83-7695-233-8

Wersja pierwotna: publikacja drukowana

Druk: Drukarnia TOTEM



Spis tresci

N (- 1 T O OO OO OO PO UPPOTOPUTUPPRPP 11
Cze$é 1. Zagadnienia metodologiczno-metodyczne
Anna Cierniak-Emerych: Interesy osob $wiadczacych pracg oraz ich re-
spektowanie w warunkach uelastyczniania zatrudnienia..............ccocoveennenn. 15
Alicja Keplinger, Bogna Bartosz, Marcin Piwowarczyk: Zapotrzebowanie
na elastyczne zarzadzanie w administracji publicznej — wyniki badan...... 25
Janusz Rymaniak: Elastycznos¢ jako wymiar reistycznej koncepcji pracy ... 36
Aneta Stosik, Aleksandra Lesniewska: Perspektywy czasu jako kryteria pro-
gnozy potencjatu pracowniczego w ujgciu koncepcji Zimbardo i Boyda.. 45
Dariusz Turek: Epistemologiczne i metodologiczne problemy pomiaru ela-
1674101102 DO USSP UPRUPRUURRRT 54
Stanistaw A. Witkowski, Magdalena Slazyk-Sobol: Wypalenie zawodowe
jako przejaw i skutek braku elastycznosci w zarzadzaniu ludzmi.............. 63
Czeéé 2. Kompetencje pracownikéw i menedzeréw
Grazyna Bartkowiak: Kompetencje spoteczne pracownikéw w kontekscie
»zdrowia organizacji” w obszarze polityki personalngj ...........cccocvevveennnnns 77
Izabela Bednarska-Wnuk: Elastyczno$¢ zawodowa w percepcji przedstawi-
CICI POKOIETIA Y..viviiiiiiiieeieieieteee ettt es et neeseeneas 86
Justyna Bugaj: Kompetencje specjalisty ds. kadr i ptac — wyniki analizy
0CZEKIWAN PraCOdAWCOW .....c.veeuvieiieiieiieiiesieete et eaeereereebeenseenseensesneens 95
Kinga Lachowicz-Tabaczek: Psychologiczne uwarunkowania elastyczno-
$ci menedzerskiej — znaczenie postawy wobec nowych do§wiadczen oraz
przekonan na temat natury [udzKiej..........oooeeveeniiniiniiniieeee 106
Tomasz Seweryniak, Radostaw Wyrzykowski: Weryfikacja propozycji mo-
delu kompetencji coacha sportowego w pilce siatkowej........ccceeeveeeevenneee. 117
Magdalena Zalewska-Turzynska: Wybrane formalne wyznaczniki sprawnej
komunikacji W OTZANIZACTI....veeeeuireriiieeiiiesieeeteeeieeeriieeeere e e sveeeaeeeaee e 128
Czesé 3. Przywoédztwo i style kierowania
Adela Barabasz: Elastyczno$¢ i dzielenie si¢ wiedza, czyli w poszukiwaniu
1dealNeZo PrZYWOUACY ...cvievieeriieiieiieie et ere et ve bbb esbeebeeave e 139



6 Spis tresci

Wioletta Gieniec-Urbanska: Zagadnienie przywddztwa we wspodlczesnej
OTGAMIZACT .t euveeuteente et et ete et eteeteeteeteenteebeenteenteenseenseenseenseenseenseensesnseans
Lukasz Haromszeki: Kwalifikacje menedzera jako gltéwna determinanta
PrzywOdZtWa SYtUACYJNCEZ0....cveeveerrrerrrerresieesteesteesteesiresseesseesseesssesssesssenens
Barbara Kozusznik: Elastyczno$¢ wptywu w zespole pracowniczym...........
Ryszard Panfil, Lukasz Panfil: Style wspotpracy menedzera operacyjnego
z utalentowanymi realizatorami zadan (na przyktadzie organizacji sporto-
WYCH) ettt et beebeebeenrees
Zbigniew Piskorz: Style kierowania — ile ich jest? ........c.ccoeveeviiiiiiiccieeien,

148
158
168

177
193

Cze$é 4. Zachowania organizacyjne

Agnieszka Fornalczyk: Podmiotowe uwarunkowania elastycznego zarza-
dzania konfliktami W OTZaniZacji........cccceevueevieerieerieeieeie e eee e
Bogna Bartosz, Alicja Keplinger, Marcin Piwowarczyk: Zmiany w funk-
cjonowaniu urzedu administracji publicznej — z perspektywy pracowni-

Jolanta Bienkowska: Struktura potrzeb ludzkich jako determinanta elastycz-
nos$ci dziatania jednostki 1 OrganiZaCi......ccvverveerveerieeriieriierieeie e ereereeneas
Anita Richert-Kazmierska, Katarzyna Stankiewicz: Czynniki motywujace
osoby w wieku okotoemerytalnym do wydtuzonej aktywnosci zawodo-
V] 1 euttenteenseenseenseesseesseesseenseenseenseenseen st an st en s e en s e et e e st e enseen st et e enteenseenseenseenseenres
Agnieszka Wojtczuk-Turek: Elastyczno$¢ organizacyjna i indywidualna a za-
chowania innowacyjne w miejscu pracy — empiryczna analiza zaleznosci ..

207

217

226

236

247

Czeéé 5. Adaptacja i doskonalenie

Bjorn Z. Ekelund, Piotr Pluta: Diversity Icebreaker — trening elastycznego
zarzadzania rOZNOrOANOSCI.......ccvveeeeireeeeeeree e e eeeeeeeeeee e et e e
Katarzyna Januszkiewicz: Sukces zawodowy w perspektywie jutra ............
Henryk Jarosiewicz: Charakterologiczne uwarunkowania elastyczno$ci za-
rzadzania kapitatem [udzKim ..........cccoooviiiioiiiiiiiic e,
Iwona Kubica: Proces adaptacji pracownikow w organizacjach zrdéznicowa-
NYCH KUITUTOWO ..ttt ettt et a s s
Teresa Kupczyk: Identyfikacja sposobu definiowania sukcesu zawodowego
przez pracownikéw z uwzglednieniem réznic wynikajacych z pici, wy-
ksztalcenia, zajmowanego stanowiska, lokalizacji organizacji i udziatu
kapitatu — wyniki badan..........ccccvevrieriiiniinieeeeee e
Magdalena Luzniak-Piecha: POS (Perceived Organizational Support) jako
element modelu mentoringowego — polscy profesjonalisci na brytyjskim
TYNKU PTACY 1vtevvientientieieeieeteeste et et eteeteeteeseesseenseenseenseesseenseenseenseenseenses

263
273

281

291

302



Spis tresci

Joanna Mesjasz: Coaching jako narzedzie ksztattowania elastycznych kadr
Dorota Molek-Winiarska: Rozwdj umiejgtnosci pracownikéw w aspekcie
radzenia SObIE Z€ SITESEIML.......ecuiruieierieriieiieieete ettt

323

332

Czes$¢ 6. Kultura i klimat organizacyjny

Katarzyna Durniat: Metodologia i zastosowanie badan klimatu organizacyj-
nego — na przyktadzie zrealizowanego projektu badawczego....................
Stanistaw Grochmal: Paradygmat jedno$ci — nowy paradygmat zarzadzania
przedsigbiorstwem w aspekcie zarzadzania zasobami ludzkimi ................
Danuta Kunecka: Klimat organizacyjny w kontek$cie elastycznosci zatrud-
nienia w sektorze ZATOWIA ........co.eevviriiriiiierieniiteteeeeee e
Bogdan Nogalski, Agnieszka Szpitter, Ewelina Nohrstedt: Swiadomos¢
kulturowa jako narzedzie elastycznosci w zarzadzaniu kapitatem ludzkim
w przedsigbiorstwie migdzynarodowym realizujacym projekty infrastruk-
tUralne — CaSe FeSE@AVCH .......cccueeiuieiiiiiiiieeeeeeee e
Jagoda Stompér-Swiderska: Diagnoza kultury organizacyjnej uniwersytetu:
elastyczne podejscie do kierunkow zmian i nowych wyzwan....................
Ilona Swigtek-Barylska: Whistleblowing w praktyce. Postawy i zachowania
pracownikow organizacji gospodarcZyCh........ccccvvevverierienieniesresieeenenens

Summaries

347

358

369

378

390

403

Part 1. Methodological and methodical problems

Anna Cierniak-Emerych: Employee interests and respect for them in the
conditions of creating flexible work arrangements ...............cccceeeveennvennee.
Alicja Keplinger, Bogna Bartosz, Marcin Piwowarczyk: The demand for
flexible management in public administration — research results...............
Janusz Rymaniak: Flexibility as reistic dimension of work concept .............
Aneta Stosik, Aleksandra Lesniewska: Time perspectives in employees po-
tential prognosis in terms of Zimbardo and Boyd theory..........ccccooceeeeee.
Dariusz Turek: Epistemological and methodological problems of organiza-
tioNAl FIEXIDIIILY ...eevieiieiieieee e
Stanistaw A. Witkowski, Magdalena Slazyk-Sobol: Occupational burn-out
as the indicator and the consequence of lack of flexibility in managing

24

35
44

53

62

73

Part 2. Employees and managers competence

Grazyna Bartkowiak: Social competence of employees in the context of
“health organization” in the area of personnel policy........c..ccovevvvvennnennnn.

85



8 Spis tresci

Izabela Bednarska-Wnuk: Professional mobility in the perception of Gene-

FATIOTL Y ettt ettt ettt ettt sttt 94
Justyna Bugaj: Competency of personnel and payroll specialist — results of
employers eXpectations aNAlYSIS.......cvcvierrierrierieerieerieerieereereereeseeseeneens 105
Kinga Lachowicz-Tabaczek: Psychological determinants of managerial
flexibility — the importance of attitude towards new experience and theo-
ries about hUMAN NATUTE......ccuevvireieiiie et 115
Tomasz Seweryniak, Radostaw Wyrzykowski: The proposal of verification
of competence of team sport coaches in volleyball ...........c.ccoceoenininene 127
Magdalena Zalewska-Turzynska: Selected formal determinants for efficient
COMMUNICAtION IN OTZANIZALION ..evveeueeeneieiiieieeiieeieeieeteeee e eneeeeeeeeeeeens 136
Part 3. Leadership and management styles
Adela Barabasz: Flexibility and knowledge sharing — in search of an excel-
1ENE TEAACT ...t 147
Wioletta Gieniec-Urbanska: The issue of leadership in modern organization. 157
Lukasz Haromszeki: Qualifications of manager as the main determinant of
situational 1eadership ........c.cccverieriiiiiiie e 167
Barbara Kozusznik: Flexibility of influence in the work team...................... 176
Ryszard Panfil, Lukasz Panfil: Styles in cooperation between operational
manager and talented task executors (on the example of sport organiza-
BIOTIS) et etie ettt ettt ettt e ettt e et e eeteeeeteeeeteeesaseesaseeenbeeeaaeeeaseeasseesnseeeaeeeaeeenns 192
Zbigniew Piskorz: Leadership styles — how many are there?...............c......... 204
Part 4. Organizational behavior
Agnieszka Fornalczyk: Subjective determinants of flexible management of
CONflicts N OTZANIZATION. ....cuvieierieeiieeiieeieeeieeeebeeeebeeereeebeeereeeeeeesereeeenes 216
Bogna Bartosz, Alicja Keplinger, Marcin Piwowarczyk: Changes in the
functioning of public administration services — from the perspective of
CINPLOYEES .veevvierreerieereeieeteeteeteebeeseesteeseebeesbeesseasseasseasseesseessessseessesssenns 225
Jolanta Bienkowska: Structure of human needs as a determinant of opera-
tional flexibility of individual and organization ..............cccceecerviereneneennes 235
Anita Richert-Kazmierska, Katarzyna Stankiewicz: Factors motivating
older people to the elongation of their professional activity ...................... 246
Agnieszka Wojtczuk-Turek: Organizational and individual flexibility and in-
novative behaviour in the workplace — empirical analysis of relationships.. 259
Part 5. Adaptation and improvement
Bjorn Z. Ekelund, Piotr Pluta: Diversity Icebreaker — training of flexible
dIVersity ManagemMeENt..........ccverveerieerieerieesieesieeseesteesseesesseeseessesseessesssenns 272



Spis tresci

Katarzyna Januszkiewicz: Professional success in the perspective of tomor-

Henryk Jarosiewicz: Characterological determinants of human capital
management fleXiDility ......ccvcvverieriieiieiere e
Iwona Kubica: The process of employees’ adaptation in culturally diverse
OTGANIZATIONS ..evveeuiieniieiietieieete et eteeteeteebeenteenteesseenseenseenseenseenseensesnsenns
Teresa Kupczyk: Identification of the way of professional success’ defin-
ing by employees including differences resulting from gender, education,
position, organization location and capital participation — results of re-
SCATCH Lttt ettt st
Magdalena Luzniak-Piecha: POS (Perceived Organizational Support) as an
element of mentoring model — Polish professionals on the British labour

Joanna Mesjasz: Coaching as a tool of flexible personnel creation ...............
Dorota Molek-Winiarska: Development of employees’ skills in the aspect of
COPING WILh SITESS .veevvieeiieiieiieiieie ettt ettt e ere e eb e b s e enneesaeenne e

280

290

301

313

322

331

343

Part 6. Culture and organizational climate

Katarzyna Durniat: Methodology and application of study of organizational
climate on the example of realized research project...........cccceevvveviverieennns
Stanistaw Grochmal: Paradigm of unity — a new paradigm of enterprise
management in the aspect of human resource management.......................
Danuta Kunecka: Organization’s atmosphere in a context of employment
elasticity in the health care Sector..........ocvuveviiiiiieiciiicie e
Bogdan Nogalski, Agnieszka Szpitter, Ewelina Nohrstedt: Culture con-
sciousness as a tool of flexibility in the intellectual capital management
in international company conducting infrastructural projects — case study
TESCATCH ...ttt ettt ettt sttt eae e
Jagoda Stompoér-Swiderska: Diagnosis of university organizational culture.
Elastic approach to directions of changes and new challenges ..................
Ilona Swigtek-Barylska: Whistleblowing in practice. Attitudes and behaviour
of employees in Polish companies............ccoecveviieiiieiiiniieciecieeeee s

357

368

377

389

402



PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU
RESEARCH PAPERS OF WROCLAW UNIVERSITY OF ECONOMICS nr 249 « 2012

Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim ISSN 1899-3192
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Katarzyna Durniat
Uniwersytet Wroctawski

METODOLOGIA I ZASTOSOWANIE
BADAN KLIMATU ORGANIZACYJNEGO
— NA PRZYKLADZIE ZREALIZOWANEGO
PROJEKTU BADAWCZEGO

Streszczenie: Rozwazania dotycza klimatu organizacyjnego, jego czynnikéw i metodologii
pomiaru, waznych narzedzi stuzacych swiadomemu i elastycznemu zarzadzaniu organizacja
oraz moderowaniu zachowan organizacyjnych. Elastycznos$¢ jest rozumiana jako deklarowa-
na gotowos¢ reagowania na zmieniajace si¢ wyzwania rynku, oczekiwania klientow i pracow-
nikow firmy. Poza czg$cia teoretyczng, w ktorej przedstawiono zarys koncepcji naukowych
dotyczacych zagadnien klimatu i kultury organizacyjnej, duza cz¢$¢ artykutu poswigcono wy-
nikom badan empirycznych. Ta czg$¢ referatu odwotuje sig do realizacji projektu badawczego
dotyczacego percepcji czynnikéw klimatu i kultury organizacyjnej w organizacji Avista-Me-
dia. Badania miaty charakter kwestionariuszowy i zostaty zrealizowane w 2010 r. w dwoch
oddziatach organizacji, na facznej probie (N = 130) pracownikow.

Stowa kluczowe: klimat organizacyjny, kultura organizacyjna, styl zarzadzania, Avista Media
Sp. z 0.0.

1. Wstep

Celem niniejszego artykutu jest prezentacja problematyki klimatu organizacyjne-
go w $wietle dokonanych badan wlasnych oraz wskazanie zasadnosci prowadzenia
tego typu badan i mozliwosci ich wykorzystania. Autorka artykutu jako ilustracje
realizacji i implementacji tego typu badan wybrata autorski projekt badawczy, zre-
alizowany na zlecenie firmy Avista Media Sp. z 0.0. Przebadana organizacja jest
polska firma z branzy telekomunikacyjnej, specjalizujaca si¢ w nowoczesnych ustu-
gach — tzw. contact centers, ktorych istota jest wspieranie partnerow biznesowych
poprzez realizacj¢ przedsigwzig¢ marketingowych, sprzedazowych oraz zwigzanych
z obstuga klienta. Partnerami Avista Media sa organizacje, ktore w swojej dziatal-
nosci inicjuja i podtrzymuja bezposrednie kontakty z licznymi grupami klientow.
Avista Media oferuje swoim partnerom specjalistyczne ushugi contact center oraz
innowacyjne rozwigzania systemowe, stuzace zarzadzaniu przestrzenia telekomu-
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nikacyjna przedsigbiorstw i instytucji. Opisywana organizacja opiera swoja dzia-
falno$¢ na powszechnie dostepnych kanatach kontaktu, takich jak telefon, Internet,
e-mail, chat, voice mail, sms oraz przesylka pocztowa. Na stronie internetowej or-
ganizacji mozna odnalez¢ takie sformutowania, jak: ,,W oparciu o nasza platforme
multikomunikacyjna i elastyczne zasoby organizacyjne kompleksowo obstugujemy
relacje z klientami poprzez wszystkie kanaty telefonicznego i internetowego kontak-
tu” oraz ,,Realizujemy kontakty przychodzace i wychodzace (inbound/outbound),
umozliwiajac jednocze$nie skuteczne i elastyczne zarzadzanie procesem komunika-
cji”. Elastyczno$¢ organizacji podkreslana jest rowniez w innych obszarach jej funk-
cjonowania: ,,Wykorzystanie wiedzy i doswiadczenia specjalistow w contact center
Avista Media umozliwia dobor oraz optymalizacjg procesow kontaktu z klientami
(sprzedaz, obstuga, badania itp.). Ustugi consultingu zaktadaja indywidualne pode;j-
scie do potrzeb i celow biznesowych wspieranych przez nas przedsigbiorstw oraz
instytucji”. Wsérod zlecen i zadan podejmowanych przez organizacjg Avista Media
realizuje si¢: zarzadzanie projektami outsourcingowych kampanii sprzedazowych,
organizacj¢ 1 zarzadzanie kampaniami promocyjnymi, budowg i organizacj¢ wir-
tualnego contact center w lokalizacji partnera, organizacj¢ i zarzadzanie outsour-
cingowymi procesami obstugi klienta (customer relationship management — CRM),
kompleksowe ustugi w zakresie baz danych. Historycznie rzecz ujmujac, Avista Me-
dia jako spotka wyrosta na utworzonym w 1999 r. telefonicznym Biurze Obstugi
Klienta Telefonii Dialog SA contact center. W roku 2007 w zwiazku z rozwojem
i zwigkszajacym sig zakresem §wiadczonych ushug nalezace do Dialogu SA contact
center zostalo przeksztatcone w spotke Avista Media. Po modernizacji i rozbudowie,
ktora nastapita w 2009 r., contact center Avista Media miato juz do dyspozycji okoto
trzystu do§wiadczonych konsultantow, marketerow i specjalistow IT, pracujacych na
ponad dwustu stanowiskach operatorskich w dwoéch lokalizacjach: w miejscowosci
Sleza pod Wroctawiem oraz w Legnicy.

2. Zalozenia, cel badan i dobor proby

Opisywany projekt badawczy zostat zrealizowany przez autorke artykulu, na zle-
cenie Zarzadu Spotki, na poczatku 2010 r. Celem badania bylo okreslenie percepcji
podstawowych wymiarow klimatu i kultury organizacyjnej oraz dokonanie diagnozy
zagrozenia mobbingiem w oddziatach badanej organizacji. W niniejszym artykule,
ze wzgledu na szeroki i wykraczajacy poza ramy podjetych rozwazan zakres badania
i przeprowadzonych analiz, autorka powota si¢ jedynie na wybrane, najistotniejsze
dla tresci referatu (zwiazane z klimatem i kultura organizacyjna) wyniki badan'.

! Czytelnikow zainteresowanych wynikami diagnozy mobbingowej oraz szczegdtami realizacji
opisywanego projektu badawczego autorka pragnie odesta¢ do innego artykutu wlasnego: Mozliwosci
i ograniczenia diagnozowania mobbingu w miejscu pracy, na przyktadzie badania mobbingu w organi-
zacji Avista Media (artykut w recenzji do ,,Czasopisma Psychologicznego”).
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Badania przeprowadzono w obu oddziatach organizacji (Legnica i Sleza) z wyko-
rzystaniem autorskiej metodologii, dostosowanej do specyfiki organizacji i potrzeb
zleceniodawcy. Badanie miato charakter kwestionariuszowy, typu papier-otowek.
Przeprowadzono je grupowo, pod nadzorem i w obecno$ci pracownika human reso-
urces Avista Media. Pracownikom bioracym udziat w badaniu zapewniono warunki
anonimowosci i poufnosci. Przebadano probe 130 osob, na ktora sktadato sig 72
pracownikéw oddziatu Sleza i 58 pracownikow oddziatu Legnica. Wérod przebada-
nych byty 72 kobiety (56%) 1 56 mezczyzn (44%); w tym 34 kobiety i 37 mgzczyzn
z oddziahu Sleza oraz 38 kobiet i 19 mezczyzn z oddziatu Legnica. Najwigksza grupe
pracownikow (70%) stanowity osoby w wieku pomigdzy 21 a 29 lat (89 osob), na-
stepnie osoby z przedziatu wieku 30-39 lat (23%) — 29 0s6b oraz pracownicy powy-
zej 40 roku zycia (9 0sob, 7%); warto zaznaczy¢, ze az 7 z 9 pracownikow powyzej
40 lat pochodzito z oddzialu w Legnicy. Najwigcej przebadanych pracownikéw (70
0s0b, 60% proby) charakteryzowato si¢ ponadrocznym stazem pracy w organizacji
Avista Media, z czego wigkszo$¢ (56 0sob) stanowili zatrudnieni w oddziale Sleza.
Pozostali pracownicy mieli krotszy niz roczny staz pracy, co jest charakterystyczne
dla przebadanej, dynamicznie rozwijajacej si¢ organizacji i1 jej podstawowego sta-
nowiska pracy, jakim jest konsultant telefoniczny (analogiczne w obu oddziatach
organizacji). Najwigcksza grupe przebadanych (72) stanowili podwtladni, gltéwnie
konsultanci (58%). Ponadto przebadano 21 koordynatorow, z ktorych 13 pracowato
w Slezy, a 8 w Legnicy; 32 osoby (26% z catej proby) zajmowaty inne stanowiska
w badanej organizacji. Najwigkszy odsetek przebadanych pracownikow (32%) orga-
nizacji Avista Media miat $srednie wyksztatcenie, 30% pracownikéw (38 0sob) sta-
nowily osoby wciaz jeszcze studiujace, 21% o0s6b to pracownicy z wyksztatceniem
wyzszym magisterskim (27 osob), a 16% pracownikéw posiadalo wyksztalcenie
w stopniu licencjackim. Rozktad wynikow wzgledem zmiennej wyksztatcenia jest
podobny dla obu oddzialow firmy.

3. Przyblizenie poje¢cia klimatu organizacyjnego

Pojecie klimatu organizacyjnego jest bliskie pojeciu kultury organizacyjnej. Nie-
watpliwie oba fenomeny — w teorii i praktyce — sg ze sobg wzajemnie powiazane.
Niekiedy kultura organizacyjna traktowana jest jako element (komponent) klima-
tu organizacyjnego, innym razem jako jego przyczyna, a jeszcze kiedy indziej oba
pojecia sa utozsamiane (por. [Kostera 1989; Lucewicz 1996; Paluchowski 1998]).
Oba konstrukty teoretyczne przywedrowaly do polskiej nauki i polskiego stownika
ze Standw Zjednoczonych oraz Europy Zachodniej po okresie przemian ustrojo-
wych w latach osiemdziesiatych ubiegtego wieku. W zachodnich teoriach organi-
zacji 1 zarzadzania problematyka klimatu i kultury organizacyjnej naukowcy parali
si¢ juz od kilkudziesigciu lat, a samo zjawisko, cho¢ wcze$niej nie nazwane, ist-
niato zapewne w organizacjach od ich zarania (por. [Kostera 1996; Paluchowski
1998]). Historycznie rzecz ujmujac, pierwsze w nauce pojawilo si¢ pojecie klimatu
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organizacyjnego, ktérego zrodet nalezy upatrywaé w nurcie tzw. ruchu human rela-
tions, czyli stosunkow miedzyludzkich (lata dwudzieste-trzydzieste XX w., Stany
Zjednoczone — szkota zapoczatkowana przez E. Mayo [1933], rozwijana przez D.
McGregora [1960] oraz R. Likerta [1967]). Za gldwna przyczyng powstania nurtu
badan nad kulturg i klimatem organizacyjnym uwaza si¢ zawodno$¢ klasycznych
teorii zarzadzania, ktore nie sprawdzaly si¢ w coraz mniej stabilnym i stabo prze-
widywalnym otoczeniu. Szczegdlne zainteresowanie problematyka klimatu organi-
zacyjnego i kultury organizacyjnej przypada na lata siedemdziesiate i osiemdzie-
siagte XX w., kiedy to nasilita si¢ rywalizacja pomigdzy firmami amerykanskimi
i japonskimi o nowe rynki zbytu. Zetknigcie sig¢ kultury zachodniej, amerykanskiej,
z sukcesami firm japonskich, o odmiennej specyfice kulturowej, sktonito badaczy
do zainteresowania si¢ problemem niezauwazalnych dotychczas czynnikow deter-
minujacych efektywno$¢ funkcjonowania organizacji (por. [Kostera 1996]). Od za-
rania badan nad problematyka kultury i klimatu organizacyjnego do chwili obecne;j
wlacznie nie ma jednomys$lnosci wérdd badaczy co do sposobu definiowania obu
opisywanych konstruktow. Jak juz wspomniano, w niektérych koncepcjach nauko-
wych pojecie klimatu organizacyjnego byto tozsame pojeciu kultury organizacyjne;j.
Najwazniejszymi przedstawicielami tego typu podejscia byli tacy badacze, jak D.
Katz i R. Kahn [1966] oraz Ch. Argyris [1957]. Zgodnie z zatozeniami koncepcji
Argyrisa klimat organizacyjny definiowano jako zbior pogladow, wartosci i norm
stanowiacych wzorce zachowan w danej organizacji [Argyris 1957]. W takim ujgciu
przez pojgcie klimatu organizacyjnego rozumiano pewien formalny, lecz zinterio-
ryzowany (zinterpretowany i wlaczony do struktur poznawczych) system wartosci,
norm i zasad typowych dla okreslonych organizacji. Uwazano, ze system ten jest
przenoszony z jednych cztonkéw organizacji na drugich i, tak jak spoteczenstwo
posiada okreslone dziedzictwo kulturowe, tak organizacje posiadaja wspolny pier-
wowzor zachowan, uczu¢ i przekonan, bedacy istota klimatu organizacyjnego. Tego
typu wzorce zachowan i przekonan dostarczaja ukladu odniesienia do rozumienia
1 interpretacji dziatan i zdarzen zachodzacych w organizacji oraz okreslaja percepcje
$wiata jednostek je podzielajacych i dookreslaja ich zachowania. W innym znanym
ujeciu L.R. Jamesa i A.P. Jonesa [1974] klimat organizacyjny traktowany jest jako
pojecie wezsze od kultury organizacyjnej, stanowiac jednak jeden z jej podstawo-
wych elementow. L.R. James i A.P. Jones twierdza, ze organizacja kreuje i lansuje
charakterystyczny dla niej i obowiazujacy w jej obrgbie uktad norm i wartosci. Or-
ganizacja tworzy takze okreslone rytualy i zwyczaje, ksztaltuje spoteczne i fizyczne
warunki pracy oraz okresla gldwne cele funkcjonowania jej cztonkow. W ten sposob
organizacja probuje okresli¢ i zdeterminowa¢ zachowania swoich cztonkow, waz-
ne dla dazenia do osiagnigcia celow organizacyjnych. Badacze zaznaczaja jednak,
ze cztonkowie organizacji w réznym stopniu moga modyfikowac panujacy w niej
klimat. Zgodnie z zatozeniami opisywanej koncepcji klimat organizacyjny jest ro-
zumiany jako postrzegana przez pracownikow sytuacja organizacyjna, wynikajaca
z interakcji zachodzacych pomigdzy organizacja a jej cztonkami. R. Harrison [1972]
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W stworzonej przez siebie koncepcji ujmuje klimat organizacyjny jako synonim ide-
ologii organizacyjnej. Ideologie organizacyjna definiuje si¢ tutaj jako odzwierciedle-
nie systemu idei kontrolujacych charakter organizacji. Ideologia stanowi $rodek do
okreslania celow i wartosci, w kierunku ktorych ma zmierzaé organizacja i jej czton-
kowie. Z ideologii mozna wywies¢ oczekiwania organizacji wobec jej cztonkow.
Stwarza ona réwniez podstawy oceniania i mierzenia indywidualnych sukcesow,
wskazuje na techniki i style zarzadzania, wyznacza wzajemne oczekiwania uczest-
nikoéw co do pozadanych reakcji, wskazuje tez na sposob traktowania otoczenia or-
ganizacyjnego. W innym znanym ujgciu Ch. Perrow (1961) (za: [Bratnicki, Wyci-
slak 1980]) utozsamia pojecie klimatu organizacyjnego z pojgciem organizacyjnego
prestizu. Organizacyjny prestiz jest wedlug badacza obrazem organizacji bedacym
w posiadaniu tych elementow spolecznych (jednostek i innych organizacji), z kto-
rymi organizacja bezposrednio si¢ kontaktuje. Ten sposob definiowania klimatu or-
ganizacyjnego jest interesujacy i odmienny od wcze$niej zaprezentowanych. W celu
zdefiniowania pojgcia prestizu organizacyjnego autor proponuje wyjscie poza we-
wnetrzne wskazniki z obszaru organizacji, odwotujac si¢ do spostrzezen osob spoza
organizacji (jednostek nie bedacych jej cztonkami). Kolejni znani badacze: zarowno
S. Gellerman [1960], jak A. Halpin i D. Croft [1963] prezentuja w swych koncep-
cjach jeszcze inne podejscie do problematyki klimatu organizacyjnego. Definiujac
pojecie klimatu, badacze odwotuja si¢ do metafory osobowosci. Obrazowo opisuja,
ze w analogii do cztowieka posiadajacego osobowos¢ organizacja ma takze podob-
na, sobie tylko wlasciwa specyfike. W takim ujgciu klimat kazdej organizacji jest
czyms$ unikatowym. Wsréd dominujacych i najbardziej znanych paradygmatow kli-
matu organizacyjnego znajduja si¢ roznorodne ujgcia definiujace klimat jako zbidr
spostrzezen pracownikow, ksztattujacy zachowania organizacyjne cztonkéw organi-
zacji. Do zbioru owych indywidualnych i subiektywnych spostrzezen ksztaltujacych
klimat danej organizacji badacze zaliczaja spostrzezenia dotyczace warunkow pracy,
wlasciwosci sytuacji organizacyjnych, skutkoéw formalnej struktury, stylu kierowa-
nia oraz innych waznych i wptywajacych na poglady, postawy i motywacje czynniki.
Spostrzezenia te odnosza si¢ do wzglednie trwatych cech 1 wlasciwosci organizacji,
ktore pozwalaja odrozni¢ dana organizacje od innych i oddziatuja na organizacyjne
zachowania jej czlonkow. W zaprezentowanym tu paradygmacie klimatu organiza-
cyjnego miesci si¢ zarowno koncepcja B. Schneidera [1968], jak i L. Rosenstiela
i R. Boegela [1992]. Wsrdd bardziej znanych i najbardziej wspotczesnych koncepcji
klimatu organizacyjnego z pewnoscia znajduje si¢ koncepcja R. Payne (1976, 1990,
2000, 2001), ktory uwaza, ze osoby pracujace w roznych zespotach i grupach moga
bardzo réznie, niekiedy wrecz radykalnie odmiennie, percypowaé klimat jedne;j i tej
samej organizacji. Tym samym badacz krytykuje klasyczny sposdb konceptualizacji
pojecia klimatu organizacyjnego jako obrazu firmy podzielanego przez wszystkich
pracownikow. Podobne teoretyczne i empiryczne stanowisko zajmuje inny wspot-
czesny badacz klimatu organizacyjnego, V. Gonzalez-Roma [2002; 2005; 2009].
Zaprezentowany powyzej przeglad réznych stanowisk teoretycznych wskazuje na
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roznorodnos$¢ i brak jednoznaczno$ci juz na poziomie konceptualizacji opisywanego
konstruktu teoretycznego.

4. Metodologia badan i operacjonalizacja
wymiardw klimatu organizacyjnego

W opisywanym projekcie badawczym autorka postuzyta si¢ skonstruowanymi przez
siebie wymiarami klimatu organizacyjnego. Konstrukcja wymiaréw i wskaznikow
klimatu organizacyjnego zostata oparta na podobnych zalozeniach teoretycznych,
jakie przyswiecaty Jamesowi i Jonesowi [1974] oraz Rosenstielowi i Boegelowi
[1992]: badano ogolne, podzielane przez cztonkéw firmy spostrzezenia dotyczace
funkcjonowania organizacji i jej cztonkow, odwotujac si¢ do zbiorowych percepcji
czynnikéw klimatu organizacyjnego (operacyjnie: postugujac si¢ kategoria ,,my”).
Inaczej niz w poprzednich autorskich projektach badawczych dotyczacych klimatu
organizacyjnego (por. [Durniat 2007; 2010a; 2010b; 2012a]), tym razem badaczka
nie uzyla autorsko zaadaptowanego do kultury polskiej kwestionariusza klimatu or-
ganizacyjnego Rosenstiela i Boegela [Rosenstiel, Boegel 1992; Durniat 2012b], lecz
zoperacjonalizowata i dokonata pomiaru kilku podstawowych (i najistotniejszych
dla wyznaczonego celu badan?) wymiaréw klimatu organizacyjnego. Zbadano sze$¢
wymiaréw tego klimatu, a to (1): percepcja pracy zespotowej oraz (2) percepcja
wsparcia spolecznego, (3) percepcja kompetencji bezposredniego przelozonego,
(4) percepcja stylu zarzadzania bezposredniego przetozonego, (5) percepcja postawy
przetozonych wobec konfliktow oraz (6) percepcja komunikacji i przeptywu infor-
macji. Kazdy z badanych wymiaréw klimatu i kultury odzwierciedlaty trzy mozliwe
stwierdzenia, stanowiace odrgbne kategorie badanego wymiaru. Osoby badane pro-
szono o wskazanie stwierdzenia (kategorii), ktore najlepiej opisuje ich spostrzezenia
1 stanowisko wobec badanego wymiaru. Poszczegélne stwierdzenia dla kazdego ba-
danego wymiaru zakodowano zgodnie z kluczem odpowiedzi: od 1 do 3. ZatozZono,
ze wymiar pracy zespotowej odzwierciedlaja stwierdzenia zwigzane z odczuciami
pracownikow dotyczacymi wzajemnej wspOtpracy i kooperacji versus stwierdze-
nia wskazujace na dominacj¢ indywidualistycznego nastawienia pracownikow do
realizacji zadan lub wskazujace na dominacj¢ nastawien oraz zachowan konkuren-
cyjnych i rywalizacyjnych. Percepcja wsparcia spotecznego byta badana za pomoca
stwierdzen dotyczacych zaufania, wigzi i przyjazni w grupie pracowniczej versus
obojetnos¢ 1 neutralnose (relacji) lub wrogos$¢ i zawis¢. Ocena kompetencji bezpo-
Sredniego przetozonego wyrazona byla przez takie stwierdzenia, jak: ,,nasz przetozo-
ny to wlasciwy cztowiek na wtasciwym miejscu” lub ,,nasz przetozony dobrze radzi
sobie z wigkszo$cia zadan i podleglym mu zespotem” versus okreslenia wskazujace
na postrzeganie przetozonego jako osoby posiadajacej wiele deficytéw menedzer-

2 Jak wspomniano juz we wstepie do niniejszego artykutu, podstawowym celem przeprowadzone-
go badania byla diagnoza zagrozenia mobbingiem na tle czynnikow klimatu i kultury organizacyjne;.
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skich. Pomiar percepcji dominujacego stylu zarzqdzania przetozonego nawiazywat
do koncepcji siatki stylow zarzadzania R. Blake’a i J. Moutona [1985]: orientacja
przetozonego na pracownika versus orientacja przetozonego na zadania lub ,,styl
srodka”. W zwiazku z powyzszym proszono badanych o wybor jednego z trzech
odpowiednich stwierdzen, ktore najlepiej odzwierciedla spostrzezenia pracownikow
dotyczace stylu zarzadzania ich przetozonego. Zalozono, ze postawa przetozonych
wobec konfliktow najczesciej przejawia si¢ w trzech zasadniczych stylach: moderu-
jacym, ignorujacym lub tuszujacym. Proszono osoby badane, aby dokonaty wyboru
jednego z dominujacych stylow zachowan przetozonych wobec konfliktow: aktyw-
ne proby rozwiazania i moderowania konfliktow, tendencja do ignorowania kon-
fliktow 1 napigc¢ (postawa: ,,niewtracania si¢ przetozonego”) lub postawa i dziatania
zmierzajace do thumienia oraz tuszowania konfliktoéw pojawiajacych si¢ w organiza-
cji. U podstaw konstrukcji kolejnego z badanych wymiarow: przeplywu informacji
i komunikacji legto zalozenie o ,,psychologicznej wartosci informacji” [Rosenstiel,
Boegel 1992, s. 90] dla klimatu organizacyjnego. Za L. Rosenstielem i S. Boegelem
przyjgto, ze otrzymywanie i posiadanie informacji o waznych sprawach zachodza-
cych w organizacji i jej wynikach jest nie tylko niezbednym elementem sprawno-
$ci 1 elastycznos$ci proceséw pracy, ale takze dowartosciowuje pracownikow i budzi
poczucie znaczenia ich indywidualnej i zespotowej pracy w nadrzgdnym procesie
dazenia do celow organizacji. Takie wrazenia przektadaja si¢ na bardzo cenne dla ca-
fego klimatu organizacji poczucie podmiotowosci pracownika. Do badania wymiaru
komunikacji postuzono si¢ stwierdzeniami, ktére odzwierciedlaty sprawny, wiary-
godny i wielostronny przeptyw informacji w organizacji (goéra-dot, dot-gora oraz na
tych samych szczeblach hierarchii, wsrod wspotpracownikow) versus niesprawnosé
proces6w komunikacyjnych, niedoinformowanie oraz istnienie plotek i pomowien.
Poza pomiarem percepcji wyzej wymienionych wymiaréw klimatu organizacyjne-
go zbadano rowniez postawe pracownikow wobec gldéwnych czynnikéw kultury or-
ganizacyjnej. Zatozono, ze wskaznikiem owej postawy jest deklaracja znajomosci
i poparcia celow i praktyk organizacyjnych. Nalezy bowiem pamigtac, ze ,,trzonem
kultury organizacyjnej jest poczucie wspodlnoty codziennych praktyk” [Hofstede
2010, s. 270]. Pracownicy byli pytani o to, czy (i w jakim stopniu) znane sa im cele
organizacji, w ktdrej pracuja, oraz czy (i w jakim stopniu) sa zwolennikami i uczest-
nikami praktyk organizacyjnych. W odniesieniu do badania (pomiaru) wymiaru sta-
nowiska pracownikow wobec praktyk organizacyjnych zatozono, ze wskaznikami
poparcia praktyk organizacyjnych sa nie tylko deklaracje poparcia polityki organi-
zacji, ale rowniez dobrowolne uczestnictwo pracownikow w formalnych i niefor-
malnych spotkaniach, zebraniach, uroczystosciach firmowych oraz czerpanie z tego
faktu przyjemnosci i satysfakcji. Badane wymiary kultury organizacyjnej, podobnie
jak w ramach okre$lania wymiaréw klimatu organizacyjnego, zoperacjonalizowano
za pomoca trzech odmiennych stwierdzen, osoby badane za$ proszono o wybor jed-
nego, najbardziej trafnego w odniesieniu do ich odczuc i stanowiska stwierdzenia.
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5. Zarys wynikow przeprowadzonych badan

Wigkszo$¢ przebadanych pracownikow firmy Avista Media postrzegato swoja or-
ganizacj¢ jako firme charakteryzujaca si¢ pozytywnym klimatem pracy zespotowe;.
Ponad 58% przebadanych pracownikéw wskazywato na wsparcie i kooperacjg jako
dominujacy styl pracy, co jest istotnym wskaznikiem zaréwno zadowolenia pracow-
nikéw, jak 1 dojrzatosci zespotow i gotowosci firmy do deklarowanej elastycznosci
dzialan organizacyjnych. Ponad potowa przebadanych pracownikéw (65 osob) bar-
dzo pozytywnie postrzegata klimat spoteczny organizacji, mowiac o dominujacym
wsrod pracownikow zaufaniu i przyjazni. Niemniej jednak okoto 46% przebadanych
pracownikow ocenito panujace stosunki spoteczne jako obojetne i neutralne. Roz-
ktad wynikéw wzgledem obu zmiennych byt bardzo zblizony dla obu oddziatow
firmy. Jesli chodzi o oceng bezposrednich przetozonych — okoto 56% przebadanych
pracownikéw uwazato, ze ich przelozeni radza sobie dos¢ dobrze z wigkszos$cia za-
dan i podleglymi im zespotami. Tego typu odpowiedzi dominowaly gtéwnie w od-
dziale Legnica (udzielito je 70% badanych). Okoto 42% badanych ocenito bardzo
pozytywnie kompetencje swoich bezposrednich przetozonych, uwazajac ich za
»wlasciwych ludzi na wlasciwym miejscu”. Tego typu odpowiedzi pojawily si¢ az
u 55% pracownikow oddzialu Sleza. Wyrazna wickszos¢ przebadanych o0séb (83%
proby) ocenita styl zarzadzania swoich bezposrednich przetozonych jako ,,styl §rod-
ka”, zwiazany z koncentracja zarowno na zadaniach, jak i na ludziach. Tego typu
oceny to kolejny istotny wskaznik dojrzalo$ci organizacji oraz gotowosci i umiejgt-
nosci menedzerdow i decydentow firmy do odpowiedniego reagowania na potrzeby
zarowno pracownikow, jak tez rynku, partnerow i klientow. W odniesieniu do mie-
rzonej postawy przetozonych wobec konfliktéw najczesciej pojawiaty si¢ odpowie-
dzi (41%, przy czym wigkszos¢ tego typu odpowiedzi pochodzito od pracownikow
oddziatu Sleza) $wiadczace o ignorowaniu przez menedzeréw wewnetrznych napieé
i nieporozumien. Niemniej rownie znaczacy odsetek pracownikow firmy (39%) po-
strzegal swoich menedzerow jako aktywnie angazujacych si¢ w moderowanie kon-
fliktow 1 napigé. Analizujac wyniki dotyczace percepcji komunikacji i przepltywu in-
formacji, stwierdzono, iz wigkszo$¢ przebadanych oséb (54%) ocenita komunikacje
w swojej organizacji jako wzglednie sprawna i satysfakcjonujaca (tego typu oceny
przewazaty w oddziale Legnica i pochodzily od 63% pracownikow tego oddziatu).
Jednak az 43% przebadanych pracownikow firmy Avista Media (wigkszos¢ z od-
dzialu Slgza) negatywnie ocenito komunikacje i przeptyw informacji w swojej orga-
nizacji, stwierdzajac, ze nie wiedza, co w firmie naprawdg si¢ dzieje, gdyz miejsce
rzeczowej informacji zajmuja plotki i domysty. Przytoczone powyzej wyniki doty-
czace wymiaru komunikacji z pewnoscia wymagaja bardziej dogtebnej i szczegoto-
wej analizy oraz troski ze strony menedzeréw organizacji, sprawna komunikacja jest
jednym z kluczowych czynnikow sprawnosci wszelkich procesow organizacyjnych,
jak 1 poczucia podmiotowosci i zaangazowania pracownikow. Jesli chodzi o wyniki
dotyczace znajomosci 1 akceptacji elementow kultury organizacyjnej oraz postawy
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pracownikéw wobec praktyk i celow organizacyjnych, to okoto 65% pracownikow
twierdzilo, ze zna cele swojej organizacji i czuje sig ich zwolennikami i realizatora-
mi. Tymczasem 27% przebadanych pracownikéw odpowiedziato, ze cho¢ znaja oni
cele swojej organizacji, nie czuja si¢ ich zwolennikami. Proporcje odpowiedzi byty
bardzo zblizone dla obu oddzialéw firmy. W odniesieniu do praktyk organizacyj-
nych: 53% przebadanych pracownikow odpowiedzialo, Ze ma neutralny stosunek
do zwyczajow i praktyk stosowanych w ich organizacji, a okoto 26% pracownikow
stwierdzito, ze podobaja im si¢ zwyczaje i praktyki lansowane przez firme i lubia
uczestniczy¢ w zyciu swojej organizacji. Czgs$¢ oséb (okoto 21%) wyrazita nega-
tywny stosunek do zwyczajow 1 praktyk organizacyjnych. Nalezy wigc stwierdzic,
ze odpowiedzi w odniesieniu do badanych wymiaréw byly zréznicowane (stopien
identyfikacji pracownikow organizacji Avista Media z celami i praktykami firmy
jest bardzo réznorodny), cho¢ ich rozrzut i stosunek — podobne w obu oddziatach
organizacji. Powyzszy wynik nalezy uzna¢ za pozytywny sygnat dla decydentow
organizacji, jak i wskazowke co do potrzeby ciagltego wzmacniania poczucia identy-
fikacji pracownikéw z organizacja i jej celami oraz praktykami.

6. Wykorzystanie wynikow badan klimatu organizacyjnego

Badania klimatu organizacyjnego sa szczeg6lnie przydatne dla zrozumienia przy-
czyn wystgpowania okreslonych zachowan organizacyjnych oraz ich percepcji przez
indywidualnych pracownikoéw i zespoty pracownicze. Tego typu badania sa rOwniez
niezwykle cenne przy ocenie elastycznosci organizacji i jej mozliwosci dostosowa-
nia si¢ do zmieniajacego si¢ rynku oraz oczekiwan i potrzeb klientow, jak i percepcji
wizji 1 strategii lansowanej przez liderow organizacji. Prowadzenie badan klimatu
i kultury organizacyjnej pozwala na lepsze dopasowanie strategii rozwojowych fir-
my do kultury instytucji. Rodzaj kultury organizacyjnej oraz percepcja czynnikow
klimatu organizacyjnego w duzej mierze decyduja o tym, ktore z opracowanych i lan-
sowanych przez organizacj¢ strategii, kierunkow rozwoju oraz praktyk i zachowan
maja szanse powodzenia, ktore za$ sa zle odbierane przez pracownikdow organizacji.
Badanie percepcji podstawowych wymiaréw klimatu organizacyjnego pozwala na
okreslenie potencjalnych sfer konfliktoéw na tle spotecznym i kulturowym oraz na
zaplanowanie odpowiednich metod elastycznego zarzadzania organizacja i zmiana-
mi organizacyjnymi. Badania i szczegétowe analizy czynnikow klimatu i kultury
organizacyjnej pozwalaja takze na identyfikacje¢ istnienia subkultur w ramach dane;j
organizacji oraz ich percepcji. Organizacje moga by¢ zréznicowane kulturowo lub
odmiennie oceniac¢ te same czynniki kulturowe np. ze wzgledu na szczeble hierarchii
lub dzialy, odmienne rynki zbytu, r6zne siedziby firmy, odmienna histori¢ organiza-
cji (np. fuzje). Czgsta przyczyna pomiaru percepcji czynnikow klimatu organizacyj-
nego jest analiza zwiazkow i relacji miedzy opisywanym konstruktem a np. absencja
pracownicza, zaangazowaniem w pracg, wypaleniem zawodowym czy mobbingiem
(por. [Durniat 2007; 2010a; 2012a]). Tym samym badanie i analiza czynnikéw kli-
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matu organizacyjnego wyposazaja decydentdw i menedzerow organizacji w rzetel-
na wiedze dotyczaca zrodel ewentualnych problemow i ukierunkowuja na podjecie
swiadomych dziatan interwencyjnych.
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METHODOLOGY AND APPLICATION OF STUDY
OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE EXAMPLE
OF REALIZED RESEARCH PROJECT

Summary: The paper is based on the authors research project conducted in a Polish media
company Avista Media Sp. z 0.0. on a sample of 130 employees. The research was realized
in two departments of the organizations, located in Slgza (N = 72) near Wroctaw and Legnica
(N =58), in 2010. The aim of the project was to diagnose the employees’ perceptions of or-
ganisational climate and some elements of organisational culture. These perceptions proved
to be important for organizational flexible functioning and related to other organizational
behaviour.

Keywords: organizational climate, organizational culture, management style, Avista Media
Sp. z o.0.



