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Kultura organizacyjna a efektywnos¢ przedsiebiorstwa —
metodologia badan iloSciowych

Wstep

Ustalenie i ocena zalezno$ci miedzy efektywnoscia funkcjonowania przedsie-
biorstwa i jego kultura organizacyjna okazuje sie¢ powaznym problemem. W lite-
raturze naukowej przedstawiono wiele metod oceny kultury organizacyjnej. Jed-
nak w wigkszosci sa to metody jakoSciowe, ktdre w zasadzie maja charakter
wylacznie opisowy, dlatego nie moga by¢ wykorzystane w ilosciowych bada-
niach zaleznosci zachodzacych miedzy okreslonymi charakterystykami kultury
organizacyjnej a wynikami finansowymi przedsiebiorstwa. Stad potrzeba stwo-
rzenia odpowiednich miernikow ilosciowych, ktére oddawatyby specyfike kultu-
ry organizacyjnej badanego podmiotu gospodarczego. Autorka artykutu, postu-
gujac sie¢ klasyfikacja kultury organizacyjnej Handy'ego oraz wykorzystujac
podstawowe mierniki efektywnosci przedsigbiorstwa, zrealizowata badania na
powyzszy temat w jednym mikroprzedsiebiorstwie. Wynikéw tak przeprowa-
dzonych badan nie mozna oczywiscie uzna¢ za reprezentatywne dla populagji
przedsigbiorstw, jednakze moga one stanowi¢ podstawe do formulowania
wstepnych wnioskow na temat zwiazku kultury organizacyjnej i efektywnosci
przedsiebiorstwa.

Celem artykutu jest zatem przedstawienie metodologii diagnozowania
wplywu kultury organizacyjnej na efektywnos¢ ekonomiczng przedsiebiorstwa.
W badaniach wykorzystano: wywiad kwestionariuszowy, autorskie mierniki
kultury organizacyjnej, syntetyczny miernik stopnia rozwoju kultury organiza-
cyjnej, podstawy analizy finansowej, kompleksowy miernik efektywnosci, bada-
nia korelacyjne, model regresiji.

1. Badanie kultury organizacyjnej

Badania kultury organizacyjnej proponuje si¢ dokonywac¢ dwuetapowo. Naj-
pierw za pomoca wybranych metod jakosciowych ustali¢ nalezy typ kultury,
opisa¢ najbardziej charakterystyczne jej cechy, sposoby zarzadzania, stosunki
i najczestsze sposoby zachowania pracownikow. Nastepnie postugujac sie¢ meto-
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dami iloSciowymi powinno si¢ zmierzy¢ stopien rozwoju kultury organizacyjnej
w badanym przedsigbiorstwie, by w dalszej czesci badania bylo mozliwe zmie-
rzenie wptywu kultury organizacyjnej na efektywnos$¢ przedsigbiorstwa.

Dokonujac analizy typu kultury organizacyjnej postugiwano sie klasyfikacja
Ch. Handy’ego'. Pracownicy badanego przedsiebiorstwa odpowiadali na pytania
umieszczone w kwestionariuszu proponowanym przez autora klasyfikacji. Na
podstawie odpowiedzi pracownikéw wywnioskowano, iz przedsiebiorstwo po-
siada dominujaca kulture organizacyjna typu kultury wtadzy, ale takze posiada
niektore cechy kultury zadan i kultury z orientacja na osobowos¢.

Na podstawie badan jakosciowych i ustalonych wartosci oraz regul, panuja-
cych w przedsigbiorstwie, skonstruowano grupe indywidualnych dla badanego
przedsiebiorstwa miernikow?, stuzacych do ilosciowego pomiaru stopnia rozwo-
ju kultury organizacyjnej: M1 — miernik koncentracji wladzy, M2 — miernik stop-
nia zaleznosci pracownikdéw od kadry kierowniczej, M3 — miernik przyjazni
z kadra kierownicza, M4 — miernik przyjazni pracownikdéw, M5 — miernik wspot-
pracy, M6 — miernik przejmowania wiedzy praktycznej, M7 — miernik wspolnych
tradycji, M8 — miernik talentu i profesjonalizmu pracownikéw, M9 — miernik
zaleznosci premii od osiagnietych rezultatow, M10 — miernik zaleznosci zaufania
od osiagnietych rezultatow.

Miernik koncentracji wtadzy sprawdza, czy zgodnie z teorig okreslonego ty-
pu kultury organizacyjnej cata wladza oraz wptyw sa skoncentrowane wylgcznie
w rekach kadry kierowniczej. Budowa miernika wyglada nastepujaco:

Liczba pracownikéw bioracych udzial w podejmowaniu decyzji w przedsiebiorstwie

Liczba pracownikéw nalezgcych do kadry kierowniczej w przedsigbiorstwie

Przyjeta wzorcowa wartos¢ dla kultury organizacyjnej jest 1. Osiagniecie war-
tosci wzorcowej interpretowac nalezatoby tak, iz w przedsiebiorstwie réwna jest
liczba pracownikéw, majacych wysokie stanowiska i liczba pracownikéw, ktorzy
biorg aktywny udziat w procesie podejmowania decyzji w przedsigbiorstwie.

Kolejny miernik — stopnia zaleznosci pracownikéw od kadry kierowniczej —
uzupelnia miernik poprzedni, odzwierciedlajac site i wptyw kierownikéw na
dziatania (zachowania) pracownikéw w codziennym Zzyciu przedsiebiorstwa.
Budowa miernika:

Liczba pracownikéw podejmujacych dziatania wylacznie zatwierdzone

przez kadre kierownicza

M2 =
Liczba pracownikéw nienalezacych do kadry kierowniczej

' O. G. Tichomirowa, Organizacionnaja kultura: formirowanije, razwitije i ocenka, ITMO, Sankt-Peter-

sburg, 2008, s. 112-128.
? ] Hartenberger-Liszek, Problemy poznawcze diagnozowania ekonomicznego przedsiebiorstwa, Wydawnic-
two Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk, 2014, s. 15-30.
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Warto$¢ wzorcowa miernika réwna sie 1, co pokazuje, iz wszyscy pracowni-
cy akceptuja w przedsigbiorstwie istniejace postawy, ze decydujace stowo maja
kierownicy, za$ pracownicy majq za zadanie nie rozwazajac je wykonywac.

Istotnym miernikiem badanego przyktadu kultury jest miernik przyjazni
z kadra kierownicza, odzwierciedlajacy stopien istotnosci dobrych stosunkéow
z kadra kierownicza. Pokazuje, na ile przyszlos¢ pracownikow jest uzalezniona
od stosunkdéw z kierownictwem.

Liczba pracownikéw ogélem — liczba pracownikéw zglaszajacych
pogorszenie sie relacji z kadrg kierowniczg
Liczba pracownikéw ogétem — (liczba zwolniefi pracownikéw zgtaszajacych
pogorszenie sie relacji z kadra kierownicza + liczba pracownikéw zglaszajacych

pogorszenie sie relacji z kadrg kierownicza, ktérych zakres praw
i obowigzkéw zostal zwezony)

M3 =

Powyzszy wskaznik interpretowac nalezy nastepujaco: jaka cze$¢ pracowni-
kéw, postrzegajacych gorsze relacje z kierownictwem, poniosta negatywne kon-
sekwengje. Przyjeto, iz wartoScig wzorcowa ma by¢ 1.

Miernik przyjazni pracownikéw pokazuje, na ile kolezeniskie sg stosunki
miedzy pracownikami. Budowa miernika:

M4 Liczba pracownikéw majacych kolezenskie relacje ze wszystkimi pracownikami

Liczba pracownikéw ogdtem

Interpretacja miernika: jaka czgs¢ pracownikdéw uwaza, ze ma kolezenskie re-
lacje z innymi pracownikami. Ustalona wzorcowa wartos¢ réwna sie 1.

Nastepny miernik bada stopien wspdtpracy wystepujacej wsrdd pracowni-
kéw. Szczegdlng uwage zwraca sie¢ na proces zespolowego rozwiazywania pro-
blemoéw — w organizacji maja miejsce czeste dyskusje i debaty miedzy pracowni-
kami.

£ Liczba pracownikéw, ktérych dzialania sq akceptowane przez innych pracownikéw
Liczba pracownikéw ogétem

Pokazuje, jaka czes¢ stanowia pracownicy, ktdrzy uwazaja za konieczne
uwzglednienie punktu widzenia i poparcia innych pracownikéw. Przyjeta wzor-
cowa warto$¢ rowna sie 1.

Miernik przejmowania wiedzy praktycznej stuzy¢ ma do badania skfonnosci
pracownikéw do szukania wiedzy, rozwijania umiejetnosci i przestrzegania za-
sad postepowania wspotpracownikow.

Liczba pracownikéw interesujacych sie przyczynami i skutkami

M6 — zachowan innych pracownikéw

Liczba pracownikéw ogétem

Wedlug okreslonych wartosci przedsiebiorstwa, wszyscy pracownicy musieli-
by stosowac te metode uczenia sig, dlatego przyjeta wartos¢ wzorcowa réwna sie 1.
Tradycje kulturowe w badanym przedsigbiorstwie zajmuja takze wazne miej-
sce, dlatego skonstruowano miernik wspolnych tradycji, ktéry ma bada¢ zaanga-
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zowanie pracownikéw do wspdlnego obchodzenia rdznego rodzaju Swiat
i udziatu w organizowanych imprezach.

Liczba pracownikéw bioracych aktywny udzial w imprezach

M7 — organizowanych w przedsiebiorstwie

Liczba pracownikéw ogdlem

Miernik ten pokazuje, jaka cze$¢ pracownikdéw akceptuje i popiera istniejace
tradycje w przedsigbiorstwie. Warto$¢ wzorcowga ustalono na poziomie 1.

Za pomoca miernika talentu i profesjonalizmu pracownikéw mozna spraw-
dzi¢, czy rzeczywiscie przedsiebiorstwo rekrutuje i zatrudnia wylacznie pracow-
nikow, ktérzy posiadaja cechy wilasciwe dla danego przedsiebiorstwa. Przy kon-
strukcji miernika zaktadano, iz talent i profesjonalizm odzwierciedla¢ moze
szybkos¢ i poprawno$¢ wykonywanych zadan, dlatego budowa miernika jest
nastepujaca:

(Liczba pracownikéw wykonujacych prace szybciej niz w ustalonym

M8 — terminie + liczba pracownikéw wykonujacych prace bez potrzeby korygowania) / 2

Liczba pracownikéw ogétem

Interpretuje si¢ dany miernik w ten sposéb — jaka czes¢ pracownikéw mozna
uzna¢ za profesjonalistow lub utalentowanych, ktérzy wykonuja prace prawi-
dlowo i szybko. Wzorcowa warto$¢ rowna sie 1.

W przedsiebiorstwie pracuja menedzerowie sprzedazy. Kryterium oceny ich
pracy — to iloé¢ oraz wartos¢ wykonanych transakgji. Zaktada sig, iz duza trans-
akcja ma warto$¢ 3 000 — 4 000 euro. Skoro w przedsiebiorstwie premia i zaufanie
do pracownikdéw w duzej mierze zalezy od stusznie podjetych decyzji i osiagnie-
tych rezultatow, zbudowano mierniki sprawdzajace te zaleznosci. Budowa mier-
nika zaleznosci premii od osiagnietych rezultatéw:

Liczba pracownikow, ktérzy za kazda wykonang transakcje
owartosci 3 000 — 4 000 euro otrzymali premie

9=
Liczba pracownikéw, ktérzy wykonali transakcje o wartosci 3 000 — 4 000 euro

Budowa miernika zaleznosci zaufania od osiagnietych rezultatow:

Liczba pracownikéw wykonujgcych transakcje o wartosci 3 000 — 4 000 euro,
_ ktorzy zyskali zaufanie kierownika
" Liczba pracownikéw, ktérzy wykonali transakcje o wartoéci 3 000 — 4 000 euro

M10

Warto zauwazy¢, iz w mianownikach bierze sie nie liczbe pracownikéw me-
nedzerow sprzedazy ogotem, lecz tych, ktérzy dokonali duzych transakgji.
Pierwszy miernik odzwierciedla czgs¢ pracownikéw premiowanych za stuszne
rezultaty w pracy, drugi — cze$¢ pracownikdw osiagajacych stuszne rezultaty w
pracy oraz zyskujacych zaufanie od kierownika. Dla obu miernikéw ustalono
wzorcowa wartos¢ na poziomie 1.
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Na podstawie wywiadu telefonicznego z kadra kierowniczg metoda kolej-
nych poréwnan® oszacowano wagi miernikow. Zatozono, iz element matrycy bj
przyjmuje wartosc 2, jezeli Mi ma wieksze znaczenie od M;, przyjmuje wartosc¢ 1,
jezeli Mii Mj sa réwne oraz przyjmuje wartos¢ 0, jezeli Mi jest mniej wazne od M.
Otrzymane rezultaty przedstawiono w postaci matrycy w tab. 1. Dla uproszcze-
nia analizy wprowadzono dodatkowe zapisy: Si—suma miernika i-tego, Wi —
waga miernika i-tego.

Tabela 1. Wagi miernikéw kultury organizacyjnej

ifj Mi | Mz | Ms | Ma | Ms | Ms | M7 | Ms | Mo | Mo | Si Wi=Si/}ySi
M 1 0 0 0 1 2 2 2 2 2 12 0,12
M2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 19 0,19
Ms 2 0 1 2 2 2 2 2 2 2 17 0,17
M 2 0 0 1 0 0 1 0 0 0 4 0,04
Ms 1 0 0 2 1 2 2 2 2 2 14 0,14
Ms 0 0 0 2 0 1 2 0 2 0 7 0,07
My 0 0 0 1 0 0 1 2 2 2 8 0,08
Ms 0 0 0 2 0 2 0 1 2 2 9 0,09
Mo 0 0 0 2 0 0 0 0 1 2 5 0,05
Mio 0 0 0 2 0 2 0 0 0 1 5 0,05

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Nastepnie na podstawie wywiadu telefonicznego z pracownikami otrzymano
niezbedne dane do utworzenia wskaznikdéw (tab. 2), badajacych stopien rozwoju
kultury organizacyjnej. Ustalono trzy okresy badawcze: T1 — od poczatku zatoze-
nia przedsiebiorstwa czyli od 24 pazdziernika 2014 roku do 31 grudnia 2014 roku,
T2 —od 1 stycznia 2015 roku do 30 wrzesnia 2015 roku, Ts — od 1 listopada do
31 grudnia 2015 roku. W okresie T:1 pracowato 2 pracownikéw, jednym z nich byt
dyrektor przedsiebiorstwa, drugim - menedzer sprzedazy. W okresie T
w przedsiebiorstwie niejednoczes$nie pracowato 5 pracownikéw. Najpierw za-
trudniono 1 menedzera sprzedazy, pdzniej go zwolniono izatrudniono
1 administratora — menedzera sprzedazy. Z biegiem czasu zatrudniono jeszcze
jednego menedzera sprzedazy. Pod koniec drugiego okresu zwolniono 1 mene-
dzera sprzedazy i administratora — menedzera sprzedazy. W okresie Ts w przed-
sigbiorstwie pracowato 2 osoby — dyrektor i menedzer sprzedazy.

* N.V. Levkin, Razwitije organizacionnoj kultury predprijatelskich kultur w uslovijach transfotmacii rynocz-

noj modeli choziajstwa, GOU WPO, Sankt-Peterburg, 2009, s. 32-38.
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Tabela 2. Wskazniki kultury organizacyjnej

Obliczenie Wartos$¢ wskaznika
Miernik

Ti T2 Ts T1 T2 Ts
M1 1/1 1/1 1/1 1 1 1
M2 11 4/4 1/1 1 1 1
M3 (2-1)/(2-1) (5-2)/(5-2) (2-0)/(2-0) 1 1 1
M4 2/2 5/5 2/2 1 1 1
M5 1/2 3/5 2/2 0,5 0,6 1
Mé6 2/2 4/5 2/2 1 0,8 1
M7 2/2 5/5 2/2 1 1 1
M8 (0+0)/2/1 (0+0)/2/5 (0+0)/2/2 0 0 0
M9 1/1 2/4 1/1 1 0,5 1
M10 1/1 3/4 1/1 1 0,75 1

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Na podstawie danych z tabel 1. i 2. stworzono integralny miernik* (KO), za
pomoca ktdrego obliczono stopien rozwoju kultury organizacyjnej w okresie Ti,
T21Ta
KO:=0,12*1+0,19*1+0,17*1+0,04*1+0,14*0,5+0,07*1+0,08*1+0,09*0+0,05*1+

+0,05*1 = 0,84 = 84%
KO2=0,12*1+0,19*1+0,17*1+0,04*1+0,14*0,6+0,07*0,8+0,08*1+0,09*0+
+0,05*0,5+0,05*0,75= 0,8025 = 80,25%
KOs=0,12¥1+0,19*1+0,17*1+0,04*1+0,14*1+0,07*1+0,08*1+0,09*0+0,05*1+
+0,05*1=0,91=91%

Otrzymano wskazniki stopnia rozwoju kultury organizacyjnej o wartosciach
84%, 80,24% 1 91% w badanych okresach, co ocenia si¢ pozytywnie. Oznacza to, iz
przedsigbiorstwo posiada do$¢ silng kulture organizacyjng o typie wladzy, pra-
cownicy sa swiadomi istniejacych w przedsiebiorstwie wartosci oraz je akceptuja.
Jednak warto pamieta¢, iz w okresie T1 w przedsigbiorstwie pracowaty 2 osoby,
a w T2 jednoczesnie pracowaly maksymalnie 4 osoby, a w tak nielicznym zespole
jest relatywnie tatwiej utrzymywac spojna kulture organizacyjng dla wszystkich
pracownikéw niz wiekszych kolektywach. W okresie Ts liczba pracownikéw
utrzymuje si¢ na poziomie 2 osob — kierownik i menedzer sprzedazy, ktorzy sa
najlepszymi przyjaciétmi, maja ten sam kierunek myslenia, te same postawy w
zyciu, jak i w biznesie, maja podobny sposob zachowan w réznego rodzaju sytu-
agjach, co powoduje uksztattowanie si¢ wskaznika stopnia rozwoju kultury orga-
nizacyjnej na wysokim poziomie.

* G.N. Nikolajewa, Razwitije organizacionnoj kultury kak faktor powyszenija effektiwnosti upravlenija perso-
nalom, IGZA 2006, nr 3(48), s. 36.

272



2. Badanie efektywnosci ekonomicznej przedsiebiorstwa

Efektywnos¢ catego przedsiebiorstwa zdecydowano wyrazi¢ za pomoca syn-
tetycznego indeksu efektywnos$ci przedsigbiorstwa. Jako zmienne czastkowe
wskaznika wybrano: zyskowno$¢ przychodow (deficytowos¢ finansowa) — R,
zyskownos¢ (deficytowosc) majatku — ROA, zyskownosé (deficytowosc) zaanga-
zowanych kapitaléw wiasnych — ROE5.

Na podstawie Bilansu i Rachunku zyskoéw i strat badanego przedsigbiorstwa
wystawionych w dniach 31.12.2014, 30.09.2015 i 31.12.2015 r. uzyskano wartosci
wskaznikéw zyskownosci i deficytowosci, ktdre umieszczono w tabeli 3.

Tabela 3. Wskazniki rentownosci

Okres badany
Wskaznik 24.10.2014 - 01.01.2015 - 01.10.2015 -
-31.12.2014 -30.09.2015 -31.12.2015
R -0,35% 0,46% 1,10%
ROA -1,19% 4,36% 9,17%
ROE -23,18% 51,32% 85,91%

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Na podstawie wywiadu z kierownikiem przedsiebiorstwa metoda kolejnych
poréwnan nadano wagi dla zmiennych czastkowych. Analogicznie jak w przy-
padku badan kultury organizacyjnej otrzymane wyniki przedstawiono w postaci
matrycy (tab. 4.).

Nastepnie obliczono wskazniki efektywnosci catego przedsigbiorstwa:
Eri=0,55%(-0,35%) + 0,33*(-1,19%) + 0,12*(-23,18%) = -3,3643%

Er2=0,55*0,46% + 0,33%4,36% + 0,12¥51,32% = 7,8502%
Ers=0,55%1,1% + 0,33*9,17% + 0,12*85,91% = 13,9403%

Tabela 4. Wagi elementéw skladowych miernika efektywnosci

ifj R ROA ROE Si Wi=Si/}'Si

R 1 2 2 5 0,55
ROA 0 1 2 3 0,33
ROE 0 0 1 1 0,12

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Poziom efektywnosci calego przedsiebiorstwa oscylowal na poziomie — 3,36%
w okresie Ti, 7,85% w okresie T2 i 13,94% w okresie badanym Ts. Wzrost wskaz-

* L. Bednarski:, Analiza faansowa w przedsiebiorstwie, PWE, Warszawa 2007, s. 17-32.
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nika byt spowodowany wzrostem wskaznikéw czastkowych. Zatem rosnaca ich
tendencja informuje o wzro$cie efektywnosci dziatalno$ci gospodarczej przedsie-
biorstwa w badanym okresie. Wzrost wskaznikdw zyskownosci sprzedazy méwi
o rosnacych efektach finansowych ze sprzedazy towaréw i ustug, wzrost wskaz-
nikow zyskownosci majatku wskazuje na wzrost efektywnosci w zarzadzaniu
majatkiem, a rosngce wskazniki zyskownosci majatku wtasnego pokazuja rosna-
ce efekty inwestycji wlascicieli przedsigbiorstwa.

3. Powiazania kultury organizacyjnej i efektywnosci przedsiebiorstwa
- badania korelacji i regresji

Badania wplywu kultury organizacyjnej na efektywnos¢ przedsiebiorstwa
przeprowadzono za pomocg badan korelacyjnych oraz modelu regres;jis.

Ustalono, iz zmienng endogeniczna jest E — poziom efektywnos$ci przedsie-
biorstwa, tymczasem zmienng egzogeniczna jest KO — stopien rozwoju kultury
organizacyjnej. Dane o zmiennych umieszczono w macierzy obserwagji (tab. 5).
Przyjeto graniczng warto$¢ poziomu istotnosci « 0,05.

Tabela 5. Macierz obserwagji

Okres badany E KO
T -3,3643% 84,00%
T2 7,8502% 80,25%
Ts 13,9403% 91,00%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Najpierw nalezy zbada¢, czy wystepuje zwiazek migdzy badanymi zmien-
nymi. Wieloletnie dyskusje w literaturze naukowej na temat wptywu kultury
organizacyjnej na wyniki finansowe sg podstawa stwierdzenia, iz wystepuja lo-
giczne zwiazki miedzy stopniem rozwoju kultury organizacyjnej a poziomem
efektywnosci przedsiebiorstwa, coz kolei stanowi podstawe do badan tego
zwiazku. Na podstawie danych z tabeli 5 z wykorzystaniem programu Statistica
utworzono macierz koreladji pary badanych zmiennych (rys. 1).

Otrzymano wspotczynnik korelacji Pearsona o wartosci okoto 0,5, reprezen-
tujacy umiarkowanga korelacje dodatnia. Oznacza to, iz wystepuja proporcjonalne
powiazania wartosci badanych zjawisk: wzrost poziomu rozwoju kultury organi-
zacyjnej powoduje wzrost poziomu efektywnosci przedsiebiorstwa, a wzrost
poziomu efektywnosci przedsigbiorstwa powoduje wzrost poziomu rozwoju

¢ V.Boguslauskas, Ekonometrika, Technologija, Kaunas,2007, s. 256-301.
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kultury organizacyjnej. Skoro otrzymana wartos¢ wspotczynnika korelacji jest
wieksza od poziomu 0,4, sa podstawy do tego, by pogtebiac¢ badania.

Korelacje
Oznaczone wsp. korelacji sa istotne z p < .05000
N=3 (Braki danych usuwano przypadkami)

Zmienna Srednia Odch.std E | KO
E 6.14207 8.777846 1.000000 0.503005
KO 85.08333 5.456266 0.503005 1.000000

Rysunek 1. Macierz korelacji

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Analiza korelacyjna wykazala istnienie zwiazku statystycznego, lecz by zba-
da¢ zwiazek przyczynowo-skutkowy kultury organizacyjnej oraz efektywnosci
przedsiebiorstwa, zbudowano model regresji. W oparciu o dane z tabeli 5 z wy-
korzystaniem programu Statistica wygenerowano wartosci statej i wspodtczynnika
regresji do funkcji regres;ji (rys. 2).

Oceny parametrow
Parametryzacja z sigma-ograniczeniami
Efektywnos¢ Efektywnos¢ Efektywnos¢ Efektywnos¢
przedsigbiorstwa| przedsigbiorstw| przedsigbiorstw| przedsiebiorstws
Efekt Param. Bl. std. t p
Wyraz wolny -62.708 118.464 -0.52934 0.69006
Kultura organizacyjn 0.809: 1.390- 0.58199 0.66445

Rysunek 2. Wartosci parametrow funkcji regresji

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Wyraz wolny informuje, iz gdyby poziom rozwoju kultury organizacyjnej
byt réwny 0, efektywnos¢ przedsiebiorstwa miataby wartos¢ okoto -62,71.

Na podstawie danych z rysunku 2 skonstruowano funkcje regresji odzwier-
ciedlajaca zaleznosc¢ efektywnosci przedsiebiorstwa od kultury organizacyjnej:

E =-62,71 +0,08922 * KO
Funkcja regresji ma postaé liniowa i jest przedstawiona na rysunku 3. Funk-
ja regresji informuje, iz wraz ze wzrostem poziomu rozwoju kultury organiza-

cyjnej o 1%, wzrosnie poziom efektywnosci przedsiebiorstwa o 0,89%.
Aby zbada¢ dopasowanie modelu, obliczono wspoétczynnik determinacji R2

(rys. 4.).
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E= -62.7088+0.8092* KO

Efektywnos¢ przedsigbiorstwa

78 80 82 84 86 88 90 92

Kultura organizacyjna

Rysunek 3. Graficzna posta¢ funkcji regresji

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Test SS dla pelnego modelu wzgledem SS dla reszt
Zalezna Wielokr. Wielokr. Skorygow F p
Zm. R R2 R2
Efektywnos$¢ przedsiebiorstwa 0.503005  0.253014 -0.493971 0.338714  0.664455

Rysunek 4. Wartos¢ wspdtczynnika determinacji R?

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Wspoltczynnik determinacji oscyluje na poziomie okoto 0,25, jest mniejszy od
wartosci 0,6, co wskazuje na niezadowalajacy poziom dopasowania modelu do
zmiennych. Zmienno$¢ efektywnosci przedsiebiorstwa tylko w 25% jest wyja-
$niana zmiennoscig kultury organizacyjnej.

Jednak poziom istotnosci statystycznej p (rys. 2 i 4.), ktory ma wartos¢ 0,66
ijest wiekszy od 0,05, informuje o niskim poziomie istotnosci statystycznej kore-
lacji, jak i modelu regresji.

Podsumowanie

W ramach artykutu na podstawie klasyfikacji Ch. Handy’ego ustalono domi-
nujacy typ kultury zorientowany na wtadze. Utworzono indywidualne dla dane-
go przedsiebiorstwa mierniki, za pomoca ktorych zbadano stopien swiadomosci
oraz akceptowania najwazniejszych wartosci i regut przez pracownikéw. Zbu-
dowano kompleksowy miernik, pokazujacy stopienn rozwoju kultury organiza-
cyjnej w badanym przedsiebiorstwie. Otrzymano wskazniki o wartosciach 84%,
80,24% i 91%, co ocenia sie pozytywnie. Oznacza to, iz przedsigbiorstwo posiada
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dos¢ silng kulture organizacyjna, pracownicy sg $wiadomi istniejacych w przed-
sigbiorstwie regul i wartosci oraz je akceptuja.

Dokonano cze$ciowej analizy finansowej, zbadano podstawowe wskazniki
zyskownosci. Rosnaca tendencja wskaznikow informuje o wzroscie efektywnosci
dziatalnosci gospodarczej przedsiebiorstwa w badanym okresie. Wzrost wskaz-
nikéw zyskownosci sprzedazy mowi o rosnacych efektach finansowych ze
sprzedazy towarow i ustug, natomiast wzrost wskaznikow zyskownos$ci majatku
wskazuje na wzrost efektywnosci w zarzadzaniu majatkiem. Rosnace zas wskaz-
niki zyskownos$ci majatku wlasnego pokazujg rosnace efekty inwestycji wlascicie-
li przedsiebiorstwa. Stworzono kompleksowy miernik efektywnosci catego
przedsigbiorstwa. Wyniki pokazaty, iz wskazniki oscylowaty na poziomie -3,36%
w badanym okresie Ti, 7,85% — T2 i 13,94% — Ts. Wzrost wskaznika ocenia si¢
pozytywnie.

Badania korelacyjne wykazaly, iz istnieje zwigzek miedzy poziomem ogodlnej
efektywnosci przedsiebiorstwa i poziomem rozwoju kultury organizacyjnej
w danym przedsiebiorstwie w badanym okresie. Model regresji potwierdzit ist-
nienie wplywu kultury organizacyjnej na poziom efektywnosci przedsigbiorstwa.
Jednak w zwiazku z matq liczebnoscia proby uzyskanych wynikéw nie mozna
uznac jako reprezentatywne dla wigkszej liczby przedsigbiorstw.
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Streszczenie

Artykul przedstawia ilosciowy sposob badania wptywu kultury organizacyjnej na efek-
tywnos¢ ekonomiczng przedsiebiorstwa. Na przyktadzie wybranej jednostki gospodar-
czej autorka demonstruje proces tworzenia miernikéw, za pomoca ktérych mozliwe staje
sie zmierzenia poziomu kultury organizacyjnej w skali numerycznej. Dla regut i warto-
$ci, panujacych w przedsiebiorstwie, obliczyta dziesie¢ nastepujacych wskaznikow:
koncentracji wladzy, stopnia zaleznosci pracownikéw od kadry kierowniczej, przyjazni
z kadra kierownicza, przyjazni pracownikéw, wspdtpracy, przejmowania wiedzy prak-
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tycznej, wspdlnych tradycji, talentu i profesjonalizmu pracownikéw i zaleznos$ci premii
od osiggnietych rezultatéw. Takze skonstruowata syntetyczny indeks efektywnosci
ekonomicznej badanego podmiotu, ktdrego czeSciami sktadowymi sa zyskownos¢ przy-
choddéw, zyskownos$¢ majatku oraz zyskownos¢ zaangazowanych kapitalow wiasnych.
Tego rodzaju obliczenia w dalszej czesci artykutu pozwalaja na analizowanie powiazan,
wystepujacych miedzy kulturg organizacyjna a efektywnoscig ekonomiczng, metodami
statystycznymi, takimi jak badania korelacyjne i tworzenie modelu regresji, oraz poréw-
nanie tych zaleznos$ci w czasie.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, mierniki, efektywnos¢ ekonomiczna, wskazniki
zyskownosci, badania korelacji, badania regresji

ORGANIZATIONAL CULTURE AND EFFECTIVENESS OF ENTERPRISE -
QUANTITATIVE RESEARCH

Summary

The purpose of this article is to introduce the impact of organizational culture on eco-
nomic effectiveness on the business using a numerical method of testing. Using example
author demonstrates a process creating indicators by which it is possible to measure the
level of organizational culture in a numerical scale. On the basis of rules and values
reigning in the company were calculated ten indicators: concentration of power, degree
of employees” dependence from managers, friendship with the management, friendship
between employees, cooperation, acquisition of practical knowledge, shared traditions,
talent and professionalism, and depending on bonuses the results achieved. Moreover,
a synthetic index of economic effectiveness was developed for the tested entity, whose
components are: a profitability of incomes, a profitability of assets and a profitability of
involved equity. This kind of calculation later in this article allow us to analyze the rela-
tionship, occurring between organizational culture and economic effectiveness, by statis-
tical methods, such as correlational studies and the creation of a regression model, and
to compare these relationships in different time periods.
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