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
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DIAGNOZA KULTURY ORGANIZACYJNEJ
UNIWERSYTETU: ELASTYCZNE PODEJ SCIE ]
DO KIERUNKOW ZMIAN I NOWYCH WYZWAN

Streszczenie: Prezentowane badanie przedstawia obraz obecny i oczekiwany kultury organi-
zacyjnej uniwersytetu. W badaniu wzigli udziat pracownicy i studenci Instytutu Psychologii
Uniwersytetu Wroctawskiego (120 os6b). Postuzono si¢ Kwestionariuszem do oceny kultury
organizacyjnej autorstwa K.S. Camerona i R.E. Quinna, bazujacym na koncepcji wartosci
konkurujacych. Rezultaty wskazuja na dominacj¢ w organizacji kultury hierarchii i rynku
zardwno w percepcji pracownikow, jak i studentéw. Zbiezne wyniki otrzymano roéwniez, ana-
lizujac oczekiwany kierunek zmian — chodzi o przesunigcie dominacji w kierunku kultury
klanu i adhokracji. Wyniki te moga by¢ wykorzystane do uelastycznienia przedstawianej or-
ganizacji w dziedzinach, ktore zostaty zaprezentowane w analizie.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, elastyczno$¢, wprowadzanie zmian, pracownicy or-
ganizacji.

1. Wstep

Alma Mater stawia sobie scisle okreslone cele i zadania, ktére realizuje m.in. z udzia-
tem swoich pracownikow, wyktadowcow oraz studentow. Uniwersytet jest szczegol-
nym miejscem. Od strony psychologicznej jest to relacja dwustronna, mamy tu inter-
akcje i wzajemne oddziatywania, ale tez specyficzne oczekiwania. Uniwersytet jest
z punktu widzenia teorii i praktyki zarzadzania organizacja posiadajaca okreslona
kulturg organizacyjna. Kultura organizacyjna zawiera w sobie takie elementy, jak:
normy, podzielane wartosci, symbole, nadawane im znaczenia, wlasciwe sposoby
zachowania i inne (por. np. [Schein 2010; Sutkowski 2002; Zbiegien-Maciag 1999]).
Mozemy przedstawia¢ obecny obraz kultury organizacyjnej, ale rowniez oczekiwa-
nia co do jej idealnego ksztaltu, czyli takiego, jaki jej odbiorcy chcieliby rozpozna-
wac 1 doswiadczac.

Uniwersytety uczestnicza rowniez w otoczeniu, ktore warunkuje ich kulture or-
ganizacyjng oraz chce wywiera¢ na nig wptyw. Otoczenie organizacji jest rzeczywi-
stoscia zmienna. Zachodzace zmiany w duzym stopniu oddziatywaja na istniejace



Diagnoza kultury organizacyjnej uniwersytetu: elastyczne podejscie... 391

W otoczeniu organizacje, w tym jednostki naukowe, uniwersytety. Zmiany te nie
moga zachodzi¢ wytacznie pod wpltywem naciskéw zewnetrznych. Ze wzgledu na
zmiany, ktore chce si¢ wprowadzi¢, wazne jest okreslenie ich kierunku (nie kazda
zmiana jest zmiana ku wyzszej jakoS$ci), czasu potrzebnego na wdrozenie zmian
progresywnych, sposobu, w jaki wzrosnie efektywnos$¢ organizacji, i wielu innych
zmiennych.

Elastycznos¢ probuje si¢ okresla¢ poprzez liczne terminy o zblizonym znacze-
niu, np. adaptacyjnos¢, reaktywnos¢, zwinnosc¢, zdolnos¢ do uzdrowienia, otwartose,
dostosowanie, gigtko$¢ czy sprezystose (por. [Kasiewicz i1 in. 2009]). Organizacje
o wysokiej elastycznosci sa zdolne, w krotkim czasie 1 ponoszac najmniejsze koszty,
do przeprowadzania/wdrazania wielu zmian w réznych obszarach swojej dziatalno-
sci. Przyczyny zewnetrzne zwiazane z elastycznoscia to otoczenie, rynek i popyt.
Istota elastyczno$ci moze by¢ traktowana jako zdolno$¢ do reagowania na zmiany
w makro- i mikrootoczeniu oraz adaptowania si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow.
Warunkami dziatania elastyczno$ci sa np. gleboko§¢ wprowadzanych zmian, ja-
ko$¢ oraz efektywno$¢. Uelastycznianie organizacji warunkuje jej konkurencyjnosé¢
i nowe narzgdzia do konkurowania. Szczegdlnie w organizacjach ustugowych, do
ktorych mozna zaliczy¢ uniwersytet, znaczenie elastycznosci wywodzi si¢ ze zmie-
niajacych si¢ potrzeb klientdw.

Prezentowany projekt badawczy bazuje na koncepcji wartosci konkurujacych
(za: [Cameron, Quinn 2006]). Model przedstawiony przez K. Camerona i R. Quinna
skonstruowany zostat na dwoch wymiarach, ktorymi sa: elastyczno$¢ — niezmien-
no$¢ oraz orientacja na sprawy wewngetrzne — utrzymanie pozycji w otoczeniu. Wy-
miary te stanowia dwubiegunowe kontinua, a stosujac oba te kryteria jednoczesnie,
badacze otrzymali cztery ¢wiartki charakteryzujace si¢ innymi parametrami kultury
organizacyjnej, sa to: klan, adhokracja, hierarchia i rynek.

Kultura klanu

Organizacje o klanowej kulturze sa przyjaznym miejscem pracy, w ktorym lu-
dzie chetnie ze sobg wspotdziataja. Organizacja taka przypomina wielka rodzing.
Szefowie i przetozeni przyjmuja role doradcoéw, nauczycieli. Organizacja trwa dzig-
ki lojalnosci pracownikow i przywiazaniu do tradycji. Obserwuje si¢ wysoki stopien
zaangazowania. Podkresla si¢ dlugofalowe korzysci z rozwoju osobistego, przywia-
zuje duza wage do spojnosci i moralnych wartosci. Miara sukcesu jest troska o pra-
cownikow i rozwoj zasobow ludzkich.

Kultura adhokracji

W organizacji o tej kulturze najbardziej ceni si¢ przedsigbiorczos¢, innowacyj-
no$¢ i kreatywno$¢ oraz dynamizm dziatania. Ludzie nie boja si¢ ryzyka. Przywodcy
sq uwazani za innowatoréw i wizjonerow. Tym, co zapewnia spojno$¢ organizacji,
jest che¢ eksperymentowania i wprowadzania nowosci. Wazne jest, by przodowac
i by¢ liderem w swojej dziedzinie produkcji czy w dostarczanych ustugach. Diugo-
falowo organizacja ktadzie nacisk na wzrost, podejmowanie wyzwan i pozyskiwa-
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nie nowych zasobow. Sukces utozsamia si¢ z oferowaniem unikatowych i nowych
wyrobow, ustug czy rozwiazan. Organizacja zachgca do swobody i wykazywania sig
inicjatywa.

Kultura hierarchii

Organizacje z przewazajaca kultura hierarchii sa wysoce sformalizowanym
miejscem pracy, w ktorym obowigzuje $cista hierarchia. Procedury i ich stosowanie
sa waznym elementem funkcjonowania w sprawny sposob. Przywodcy szczyca si¢
tym, ze sa dobrymi koordynatorami i organizatorami, nastawionymi na efektywnosc.
Spojnos¢ zapewniaja jej formalne przepisy i regulaminy. W dluzszej perspektywie
chodzi o stabilno$¢, wydajnosc¢ i pracg bez zakldcen. Miara sukcesu sa: dotrzymy-
wanie harmonograméw i niskie koszty. Zarzadzanie pracownikami skupia si¢ na
bezpieczenstwie zatrudnienia, zapewnieniu statosci i przewidywalnosci.

Kultura rynku

Dla takiej organizacji licza si¢ przede wszystkim wyniki, gldowna troska jest re-
alizacja planowa zadan. Ludzie sa bardzo ambitni i nastawieni na osiaganie celow.
Przywoddca jest nadzorca nastawionym na konkurencyjno$¢ i produkcje. Spojnosc
organizacji zapewnia ekspansywno$¢ i che¢ zwycigzania. Gtownym przedmiotem
troski sa reputacja i sukces. W dluzszej perspektywie liczy si¢ konkurencyjnosé¢
1 osiaganie wymiernych celow. Miara sukcesu jest udziat w rynku i jego penetracja.
Styl zarzadzania to promowanie ostrej rywalizacji. W kulturze rynku uwaga koncen-
truje si¢ na zajmowaniu pozycji w otoczeniu i na sprawach zewngtrznych. Otocze-
nie jest postrzegane jako wrogie, a pozycje¢ rynkowa osiaga si¢ konkurencyjnoscia
i wydajnoscia.

2. Cel i metoda prezentowanego badania

Celem przedstawionego badania jest diagnoza obecnej i oczekiwanej kultury organi-
zacyjnej jednostki naukowej w percepcji pracownikéw naukowych i studentow oraz
analiza wynikéw pod katem mozliwosci uelastycznienia organizacji. W badaniu po-
stuzono si¢ Kwestionariuszem do oceny kultury organizacyjnej autorstwa K.S. Ca-
merona i R.E. Quinna. Badanie dotyczylo kultury organizacyjnej w Instytucie Psy-
chologii (IP) na Uniwersytecie Wroctawskim. W badaniu wzigto udziat 110 osob:
21 wyktadowcoéw oraz 89 studentow V roku psychologii'. Udziat w badaniu byt
dobrowolny i anonimowy?.

"' Dobor do proby badawczej byt celowy ze wzgledu na zatozenie, ze studenci V roku maja najwig-
cej doswiadczen i najdtuzszy staz studencki w Instytucie.

2 Dzigkujg za pomoc w przeprowadzeniu badan moim studentom: Dorocie Besarabie, Katarzynie
Bugajskiej, Elzbiecie Chwalibog, Mariuszowi Dajczakowi, Katarzynie Figurze, Joannie Filipek, Mar-
cie Foltyn, Grzegorzowi Gierczykowi, Szymonowi Goralskiemu, Marii Kalistej, Malgorzacie Kamin-
skiej, Dorocie Lejkowskiej, Joannie Maciejewskiej, Marcie Morawiak, Marcie Pabianskiej, Malwinie
Pajak, Adamowi Piatkowskiemu, Tomaszowi Szrederowi, Magdzie Zebrowskiej, Alinie Zurawce.
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Kwestionariusz sklada si¢ z dwoch czgéci A i B. Czeg$¢ A stuzy do oceny stanu
obecnego kultury organizacyjnej, natomiast cz¢§¢ B do oceny stanu pozadanego.
Stan pozadany rozumiany jest przez autorow koncepcji jako taki, ktory powinien
istnie¢ w organizacji, zeby funkcjonowata ona sprawnie.

3. Interpretacje wynikow poszczegolnych dziedzin
kultury organizacyjnej

Kwestionariusz ujmuje nastgpujace dziedziny kultury organizacyjnej: ogélna cha-
rakterystyka organizacji; styl przywodztwa w organizacji; styl zarzadzania pracow-
nikami; elementy zapewniajace spojno$¢ organizacji; elementy, na ktore kladzie
si¢ nacisk w organizacji; kryteria sukcesu w organizacji. Zastosowanie tej metody
dostarcza rowniez informacji o sile kultury dominujacej i spojnosci kultury w jej
poszczegdlnych aspektach. Ponizej przedstawiono wyniki badan w wybranych dzie-
dzinach kultury organizacyjne;j.

a. Styl przywédztwa w organizacji

Tabela 1. Tabela wynikéw dotyczaca stylu przywodztwa w organizacji w percepcji pracownikow
i studentow

Typ kultury Pracownicy Studenci
Wyniki stan obecny stan pozadany stan obecny stan pozadany
A —Kklan 10 29,52 18,94 31,12
B — adhokracja 14,76 32,14 17,25 24,27
C —rynek 43,81 17,86 29,28 15,11
D — hierarchia 31,43 20,48 34 29,72

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Rys. 1. Profil kultury organizacyjnej dla stylu przywodztwa w organizacji w percepcji pracownikow
(lewa strona) i studentow (prawa strona)

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Stan obecny

Uzyskane wyniki pracownikow w zakresie stylu przywodztwa wskazujgq wyraz-
nie na dominacj¢ bieguna stabilnos$¢ i1 kontrola, poniewaz zdecydowanie najwyzsze
wyniki otrzymaty kultura rynku oraz kultura hierarchii. W kulturze rynku najspraw-
niej dzialaja przywodcy, ktorzy: dopinguja ludzi do cigzkiej pracy, poganiaja, nad-
zoruja, dyryguja, osiagaja wyniki, negocjuja warunki, motywuja ludzi. Kryterium
efektywnosci jest w tym wypadku udziat w rynku, osiaganie celow i pokonywanie
konkurencji, a regula staje si¢ hasto: , konkurencja sprzyja efektywnosci”. Decydu-
jace znaczenie maja tu kwestie zarzadzania konkurencyjnoscia, jak np. wspieranie
inicjatyw i aktywne dazenie do osiagnigcia pozycji lidera na rynku, zwigkszanie
wysitku oraz propagowanie postawy zorientowanej na klienta. Przywodztwo tego
typu popiera doskonalenie obshugi klientow — w tym wypadku chodzi o studen-
tow, wspotprace z nimi i spetnianie ich oczekiwan. Natomiast w kulturze hierarchii
najefektywniej funkcjonuja przywodcey, ktorzy kontroluja, koordynuja, obserwuja,
administruja czy tez potrafia naktoni¢ pracownikow do wydajnej pracy. Kluczowe
umiejetnosci kierownicze to jasne formulowanie oczekiwan wobec pracownikow,
kultury i standardow, zarzadzanie systemem kontroli, tworzenie i nadzorowanie
wlasciwych procedur, miar i systemow.

Studenci postrzegaja IP jako instytucj¢ mocno zhierarchizowang i zbiurokraty-
zowana. Odbieraja oni styl przywddztwa jako nastawiony na realizacjg celow (ry-
nek), sprawna edukacje, dbanie o wizerunek Instytutu i ciekawa oferte edukacyjna.
Kultura rynku jest nastawiona na silne konkurowanie z innymi.

Stan pozadany

W stanie pozadanym w oczekiwaniach pracownikow kultury rynku i hierarchii
wyraznie tracg na wartosci na korzys¢ kultury adhokracji i klanu. Stawia sig na stu-
zenie rada 1 pomoca oraz przedsigbiorczos¢, nowatorstwo i podejmowanie ryzyka
przez przetozonych. Preferuje si¢ przywodztwo typu: innowator, przedsigbiorca,
wizjoner (tj. zorientowanie na przyszto$¢, roztaczanie wizji zmian, przekazywanie
ciekawych perspektyw, formutowanie strategii). Kryterium efektywnosci jest nowa-
torski produkt, kreatywnos$¢ i wzrost, a reguta zarzadzania: ,,innowacyjnos¢ sprzyja
pozyskiwaniu zasobow”. Zgodnie z kultura adhokracji decydujace znaczenie ma za-
rzadzanie innowacjami (zachgcanie do innowacyjnego myslenia, wigkszej kreatyw-
nosci), nastawienie na przysztos$¢ (jasna wizja przyszlosci i utatwienie jej realizacji)
oraz zarzadzanie ciagtym doskonaleniem (postawa nieustannego rozwoju, elastycz-
nosci pracownikow). Decydujace znaczenie w kulturze klanu ma zarzadzanie ze-
spotami, zarzadzanie relacjami migdzyludzkimi (m.in. ksztalttowanie pozytywnych
stosunkow w zespole, wspieranie pracownikow i rozwigzywanie ich probleméow,
stuchanie uwag) oraz zarzadzanie rozwojem pracownikow (pomaganie w podno-
szeniu kwalifikacji 1 poszerzaniu umiejetnosci, stwarzanie mozliwosci osobistego
rozwoju).

W stanie pozadanym kultura hierarchii nie przeszkadza tak bardzo studentom.
Studenci oczekuja, aby kierownictwo Instytutu i jego pracownicy dbali o morale
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1 wysoki poziom zaangazowania, pragna rowniez atmosfery wzajemnego zrozumie-
nia. Niski wynik w kulturze rynku moze wskazywac na to, ze studenci nie sa zainte-
resowani rywalizacja z innymi.

b. Styl zarzadzania pracownikami

Tabela 2. Tabela wynikow dotyczaca stylu zarzadzania pracownikami w percepcji pracownikéw
i studentéw

Typ kultury Pracownicy Studenci
Wyniki stan obecny stan pozadany stan obecny stan pozadany
A —klan 11 39,05 23,74 38,36
B — adhokracja 25,19 32,86 18,64 32,3
C - rynek 31,9 11,67 23,44 11,78
D — hierarchia 31,9 16,43 34,07 17,45

Zrddto: opracowanie wiasne.
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Rys. 2. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy stylu zarzadzania pracownikami w percepcji
pracownikéw (lewa strona) i studentow (prawa strona)

Zrodto: opracowanie wiasne.

Stan obecny

Uzyskane wyniki pracownikow w zakresie stylu zarzadzania wskazuja wyraznie
na dominacj¢ bieguna przewidywalno$¢, poniewaz zdecydowanie najwyzsze wyniki
otrzymaty kultura rynku oraz kultura hierarchii. W kulturze budowania hierarchii
menedzer personalny jest ekspertem w dziedzinie administracji, a $rodkiem dajacym
szanse¢ uzyskania przewagi konkurencyjnej jest koncentracja na procesach organiza-
cyjnych. Gtéwny cel to sprawna infrastruktura, a kompetencjami kluczowymi w tym
obszarze sa: doskonalenie procesow, relacje z klientami i ocena zapotrzebowania na
ustugi. Kulturg rynku charakteryzuje natomiast menedzer jako partner strategicz-
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ny, potrafiacy synchronizowac strategi¢ personalna ze strategia przedsigbiorstwa.
Cenionymi kompetencjami w tym typie kultury sa ogélne umiejetnosci biznesowe,
analiza strategiczna i przywddztwo strategiczne.

Wyniki wskazuja, ze studenci takze oceniaja styl zarzadzania zasobami ludzkimi
jako wywodzacy si¢ z kultury hierarchicznej, ale w ich postrzeganiu réwniez kultury
rynku i klanu dobrze prosperuja.

Stan pozadany

Poréwnujac wyniki stanu obecnego z pozadanym, mozemy stwierdzié¢, ze wykta-
dowcy chetnie zamieniliby kulturg hierarchii i rynku na kulture klanu. W aspekcie
stylu zarzadzania ludzmi oznacza to zmian¢ w kierunku zmniejszenia rywalizacji,
wysokich wymagan na rzecz pracy zespotowej. W budowie kultury klanu kluczo-
wym aspektem jest menedzer petiacy funkcj¢ rzecznika pracownikow, co wyra-
7a si¢ w reagowaniu na potrzeby zatrudnionych, dawaniu gwarancji na spojnos¢,
wspieranie zaangazowania i doskonalenia. Kompetencjami kluczowymi natomiast
sa zasady moralne, rozw6j umiej¢tnosci menedzerskich oraz doskonalenie systemu.
Nieco stabsze wyniki, ale rowniez wysokie w zakresie stanu pozadanego, uzyskata
kultura adhokracji, w ktorej rola menedzera jest zarzadzanie zmiang, naprawa orga-
nizacji. Dokonuje si¢ to za sprawa ulatwienia procesu transformacji przy wykorzy-
staniu analizy systemow, konsultacji 1 utatwienia dziatan.

W stanie pozadanym kultura hierarchii traci znacznie na korzys¢ kultury klano-
wej 1 adhokracji rowniez w ocenie studentoéw. Studenci preferuja bardziej przyjazna
i ciepta atmosferg. Aby uczyni¢ sytuacje w IP idealna, wedtug obu grup nalezatoby
polozy¢ nacisk przede wszystkim na wspieranie pracy zespotowej, innowacyjnosc¢
i elastyczno$¢ (bardzo wysokie wyniki w ¢wiartkach klanu i adhokracji), a zrezy-
gnowac¢ ze $cistego podporzadkowania i nastawienia na osiagnigcia (niskie wyniki
w ¢wiartkach rynku i hierarchii).

c. Zapewnienie spojnoSci organizacji

Tabela 3. Tabela wynikow dotyczaca spdjnosci organizacji w percepcji pracownikow i studentow

Typ kultury Pracownicy Studenci
Wyniki stan obecny stan pozadany stan obecny stan pozadany
A —klan 19,76 35 21,75 37,25
B — adhokracja 18,33 34,52 14,93 32,70
C —rynek 20,71 17,62 18,48 14,31
D — hierarchia 41,67 12,86 44,72 15,52

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Rys. 3. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy spojnosci organizacji w percepcji pracownikow
(lewa strona) i studentéw (prawa strona)

Zrodto: opracowanie wilasne.

Stan obecny

Wedtug wyktadowcow IP kluczowa rolg w zapewnieniu jego spdjnosci odgry-
wa kultura hierarchii. Przewaga kultury hierarchii z typowym dla niej formalizmem
i narzuconymi regutami jest bardzo wyrazna, jej nasilenie postrzegane jest jako dwu-
krotnie wigksze niz pozostatych trzech kultur. Oznacza to, ze spdjnos¢ Instytutu za-
chowywana jest przede wszystkim dzigki istnieniu formalnych przepisow, zarzadzen
i regulaminow, do ktorych cztonkowie organizacji maja obowiazek si¢ stosowac.

Pozostate kultury pozostaja niejako w tle. Uzyskaty one poréwnywalne wyniki,
mozna wigc uznaé, ze odgrywaja podobna rolg¢ w utrzymywaniu spojnosci organi-
zacji. Cztonkow Instytutu taczy takze che¢ posiadania dobrej opinii na rynku, bycia
konkurencyjnym, przyciagania jak najwigkszej liczby odbiorcéw. Nieco nizej oce-
niona zostala kultura klanu, ktéra zapewnia spojnos¢ dzigki lojalnosci i przywiaza-
niu cztonkow organizacji. Spdjnos¢ zachowana jest takze (kultura adhokracji) dzigki
checi wspolnego eksperymentowania, tworzenia czego$ nowego.

Studenci zauwazaja, ze najwazniejsze dla zachowania spdjnosci organizacji sa
formalne przepisy i regulaminy. Duzy nacisk ktadzie si¢ na dotrzymywanie termi-
noéw oraz na przestrzeganie harmonogramow.

Stan pozadany

Stan pozadany odbiega od spostrzeganej rzeczywistosci. Najbardziej widocz-
na jest roznica dotyczaca kultury hierarchicznej, ktora jest zdaniem wyktadowcow
najmniej pozadana forma zachowywania spojnosci. Wystepujace w organizacji
regulaminy, konieczno$¢ przestrzegania sztywnych procedur zdaja si¢ wigc by¢
czynnikiem ograniczajacym. Widac, ze potrzeba eksperymentowania, tworzenia no-
wosci jest duzo wigksza, niz moze to znalez¢ odzwierciedlenie w rzeczywistosci.
Prawdopodobnie dzieje si¢ tak wlasnie z powodu nadmiernej liczby procedur. By¢
moze wyktadowcy potrzebuja wigcej swobody i chcieliby si¢ uwolnié, przynajmnie;j
w pewnym stopniu, od konieczno$ci nadmiernego zwracania uwagi na sprawy for-
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malne i skupi¢ na realizacji badan prowadzacych do innowacji i postgpu w nauce.
Wyktadowcy uznali takze, ze wigkszy udziat w zachowaniu spdjnosci organizacji
powinna mie¢ kultura klanu.

Studenci, podobnie jak wyktadowcy, chcieliby, aby sp6jnos¢ zapewniaty cechy
przynalezne do dwoch typow kultur — klanu i adhokracji. Studenci mys$la o tym,
aby wigkszy nacisk byt ktadziony na wspotprace. Jednoczesnie grupa ankietowana
chciataby, aby sp6jnos¢ organizacji zapewniata che¢ eksperymentowania i wprowa-
dzania nowosci.

d. Na co kladzie si¢ nacisk w organizacji

Tabela 4. Tabela wynikéw dotyczaca tego, na co ktadzie si¢ nacisk w organizacji w percepcji
pracownikow i studentow

Typ kultury Pracownicy Studenci
Wyniki stan obecny stan pozadany stan obecny stan pozadany
A —Xklan 20,86 39,05 21,69 43,64
B — adhokracja 16,29 29,52 19,61 29,61
C —rynek 23,19 19,76 19,01 13,10
D — hierarchia 38,71 11,67 39,81 13,76

Zrbdto: opracowanie wiasne.
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Rys. 4. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy tego, na co ktadzie si¢ nacisk w organizacji w percepcji
pracownikéw (lewa strona) i studentow (prawa strona)

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Stan obecny

Badani wyktadowcy stwierdzili, ze w zakresie elementdw, na ktore obecnie kta-
dzie si¢ najwigkszy nacisk, kultura organizacyjna Instytutu ma charakter kultury
hierarchii. Oznacza to, ze najwigkszy nacisk w ich pracy ktadzie si¢ na trwatos¢
1 niezmienno$¢, co jest zgodne z wczesniej przedstawiona charakterystyka ogdlna
kultury Instytutu. W dziataniu pracownikow liczy si¢ przede wszystkim ich spraw-
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nos¢, do ktérej w duzej mierze przyczyniaja si¢ obowiazujace w organizacji pro-
cedury. Kultura rynku (osiagajaca drugi wynik) wykazuje nastawienie na efekty
i osigganie ambitnych celow. Niski wynik w kulturze adhokracji wskazuje na to, ze
w organizacji ktadzie si¢ znacznie mniejszy nacisk na zdobywanie nowych zasobow,
dziatania sa w pewnym stopniu ograniczane formalnymi procedurami.

Wyniki pochodzace z badania grupy studentdw pod wzgledem ilosciowym sa
bardzo podobne do wynikow uzyskanych w grupie wyktadowcédw. Badani studenci
dostrzegaja, ze obecnie w Instytucie ktadzie si¢ najwigkszy nacisk na prace organi-
zacji przebiegajaca bez zadnych zaktocen. Pracownicy poddawani sa kontroli, a or-
ganizacja nastawiona jest na utrzymanie niezmienno$ci. Badani studenci dostrze-
gaja, ze ludzie pracujacy w IP sa zaangazowani w swoja dziatalno$¢ i ufaja sobie
wzajemnie.

Stan pozadany

W zakresie stanu oczekiwanego badani pracownicy okreslili w sposob jedno-
znaczny, iz chcieliby, aby organizacja charakteryzowala si¢ kultura klanu, co ozna-
cza wigkszy nacisk na ich rozwdj osobisty z uwzglednieniem wspolpracy i zaufania
zarowno migdzy pracownikami, jak i miedzy zwierzchnikami a podwtadnymi. Re-
alizacja tej wizji przejawia si¢ w czgstszym podejmowaniu dziatan nowatorskich
czy ryzykownych, ktérych tez badanym brakuje w Instytucie. Struktura adhokra-
cji, wskazana przez badanych jako druga w kolejnosci, co do stanu oczekiwanego
wymagataby takze zwigkszenia autonomii pracownikow oraz zmniejszenia kontroli
i formalnych procedur.

Poréwnanie wynikow grupy wyktadowcodw z grupa studentéw w zakresie stanu
pozadanego pozwala nam stwierdzi¢, iz obie grupy oceniaja go w niemal identyczny
sposob.

e. Kryteria sukcesu w organizacji

Tabela 5. Tabela wynikow dotyczaca kryteriow sukcesu w organizacji w percepcji pracownikow
i studentow

Typ kultury Pracownicy Studenci
Wyniki stan obecny stan pozadany stan obecny stan pozadany
A —klan 18,14 37,14 24,89 41,57
B — adhokracja 16,90 30,95 16,65 28,06
C —rynek 21,90 18,33 19,66 14,08
D — hierarchia 43,05 13,52 38,81 16,40

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Rys. 5. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy kryteriow sukcesu w organizacji w percepcji
pracownikow (lewa strona) i studentow (prawa strona)

Zrodto: opracowanie wilasne.

Stan obecny

Typem kultury dominujacej w IP wedtug jego pracownikow jest kultura hie-
rarchii. Kultura taka jest skoncentrowana na sprawach wewnetrznych, odczuwa sig
takze potrzebg stabilnosci i kontroli. Dotrzymywanie harmonograméw oraz niskie
koszty przyczyniaja si¢ do osiagania sukcesu. Najmniejszy nacisk ktadzie si¢ nato-
miast na wytwarzanie oryginalnych i nowatorskich produktéw oraz osiaganie pozy-
cji lidera w dziedzinie innowacyjnosci. Wystepuja niewielkie réznice w postrzega-
niu kryteriow sukcesu w organizacji migdzy studentami V roku a wykladowcami.
Moze to oznaczaé, ze zarowno studenci, jak i wykladowcy uwazaja, ze kryteriami
sukcesu sg obecnie niskie koszty 1 dotrzymywanie harmonograméw. Wykresy obu
grup sa takze zblizone do wykresu administracji publiczne;.

Stan pozadany

Poréwnanie profili przedstawiajacych stan obecny oraz stan pozadany wskazuje
na duze rozbieznosci w oczekiwaniach. Wedtug stanu pozadanego dominujacym ty-
pem kultury powinien by¢ klan, a najmniej preferowanym — hierarchia. Rozbieznos¢
ta moze by¢ sygnatem przedktadania takich kryteriéw sukcesu, jak rozwdj zasobow
ludzkich, praca zespolowa, zaangazowanie pracownikéw i troska o ludzi oraz wy-
twarzanie najbardziej oryginalnych i nowatorskich produktow, osiagnigcie pozycji
lidera w dziedzinie innowacyjnosci, nad zachowanie niskich kosztow i bezwzgledne
dotrzymywanie harmonogramow.

Niewielka réznica punktow miedzy ¢wiartka A i B w profilu stanu pozadanego
moze $wiadczy¢ dodatkowo o zwracaniu uwagi przez wykladowcow na potrzebe
koncentracji na wlasnej pozycji w otoczeniu oraz na elastycznosé¢, kreatywnos¢,
prowadzenie w swojej dziedzinie. Wyniki dla obu grup sa zblizone. Moze to ozna-
czac, ze zaro6wno studenci, jak i wyktadowcy chcieliby, zeby kryteriami sukcesu nie
byty niskie koszty i dotrzymywanie harmonogramow, a stanowity je: rozwoj zaso-
bow ludzkich, praca zespotowa, zaangazowanie pracownikow, troska o ludzi oraz
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wytwarzanie najbardziej oryginalnych i nowatorskich produktéow, co prowadzi do
osiagnigcia pozycji lidera w dziedzinie innowacyjnosci.

4. Wnioski i dyskusja wynikow badan

Generalnie z badan wynika, ze w omawianej organizacji dominuje kultura hierarchii
i rynku, zar6wno w percepcji pracownikow, jak i studentéw Instytutu. Zbiezne wy-
niki otrzymano rowniez w zakresie oczekiwanego kierunku zmian — chodzi o prze-
sunigcie dominacji w strong kultury klanu i adhokracji. Informacje te moga by¢
wykorzystane wtasnie do uelastycznienia przedstawianej organizacji w dziedzinach,
ktore zostaly zaprezentowane.

W zakresie stylu przywodztwa mozna zauwazy¢, ze badani pracownicy oczeku-
ja zmian w kierunku stuzenia rada, udzielania pomocy, zorientowania na przysztosc,
przekazywania cickawych perspektyw oraz zarzadzania doskonaleniem pracowni-
koéw. Od przywodcow organizacji oczekuje sig rowniez tworzenia zespotow i ksztat-
towania pozytywnych relacji w zespotach. Studenci natomiast zwracaja szczegdlna
uwage na zaangazowanie pracownikéw w ich sprawy.

Biorac pod uwagg styl zarzadzania pracownikami, mozna zaobserwowac, ze ba-
dani stawiaja na kulturg klanu, w ktorej menedzer jest rzecznikiem pracownikow,
reaguje na potrzeby zatrudnionych oraz podejmuje procesy naprawcze organizacji.

Odnoszac si¢ do tego, co zapewnia spojnos¢ w organizacji, badani odchodza
w swoich oczekiwaniach od sztywnych procedur i formalizmu na rzecz tworzenia
nowosci, wigkszej swobody dziatania, innowacji oraz wspdtpracy. Chodzi réw-
niez o zwigkszenie mozliwosci rozwoju osobistego, zwigkszenie zaufania na linii
zwierzchnik—pracownik oraz zwigkszenie autonomii pracownikow.

Pracownicy wykazuja, ze obecne kryteria sukcesu organizacji to rowniez pozy-
cja rynkowa, co oznacza skoncentrowanie si¢ na byciu konkurencyjnym, i to si¢ nie
zmienia w oczekiwaniach odnosnie do organizacji. Sg gotowi na tworzenie nowych
rozwiazan czy ustug.

Wskazane oczekiwania pracownikow i studentdéw moga stanowi¢ cenna infor-
macj¢ dla menedzerow kierujacych organizacja. Pokazujq one kierunki zmian poza-
dane przez badanych, ktorzy stanowia istotne grupy majace wptyw na kulturg orga-
nizacyjna. Analiza otrzymanych wynikow pozwala rowniez na okreslenie nowych
wyzwan stojacych przed IP. Otrzymane dane moga stanowi¢ cenny wktad w uela-
stycznienie kultury organizacyjnej prezentowanego Instytutu.
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DIAGNOSIS OF UNIVERSITY ORGANIZATIONAL CULTURE.
ELASTIC APPROACH TO DIRECTIONS OF CHANGES
AND NEW CHALLENGES

Summary: The research was done in order to present current and preferred picture of uni-
versity organizational culture. The number of people participating in the research amounted
to 120 including professors, lecturers, and students of Psychology Institute at the University
of Wroctaw. The Organizational Culture Assessment Instrument by K.S. Cameron and R.E.
Quinn was used in the research. This instrument is based on the concept of competing values
framework. The presented results show that the organization is visibly dominated by Hier-
archy and Market Cultures in the perception not only of professors and lecturers but also
students. Similar results were achieved in the preferred change direction as well. It means that
the domination should be shifted towards Clan and Adhocracy Cultures. All the results can be
used in order to make presented organization be more elastic in the areas that were analysed.

Keywords: organizational culture, elasticity, change implementation, workers of the organi-
zation.



