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Kultura organizacyjna jest jednym z czynnikow ksztattujacych sku-
teczno$¢ funkcjonowania organizacji. Pojecie organizacji mozemy zdefi-
niowac jako ustrukturalizowany w pewien sposdb system ztozony z czte-
rech podstawowych elementéw, a mianowicie: celéw i wynikajacych
z nich zadan, ludzi z ich dazeniami i wzorcami zachowan, wyposazenia
(materialno-technicznego i technologicznego), formalnej struktury i wia-
dzy oraz zwiazanego z tym podziatu zadan i odpowiedzialnosci [Sikorski,
1999, s. 17-18]. Przyjmujac powyzsza definicje, mozna uznac, ze jednostki
naukowo-dydaktyczne wyzszych uczelni moga by¢ traktowane jako orga-
nizacje, gdzie jednym z czynnikdw wptywajacych na ich efektywnos¢ jest
kultura organizacyjna.

Celem niniejszego artykutu jest poréwnanie wynikéw badan dotycza-
cych modelu kultury organizacyjnej, przeprowadzonych w dwoéch insty-
tutach Uniwersytetu Wroctawskiego, a mianowicie w Instytucie Politologii
i w Instytucie Psychologii'. Cho¢ termin przeprowadzania obu badan
byt rézny, to dokonanie komparatystyki uzyskanych wynikéw jest moz-
liwe. Wynika to z faktu, iz we wskazanym przedziale czasowym realizacji
badan w obu jednostkach badawczo-naukowych nie zaszly istotne zmiany,
ktore moglyby wplynac na zmiane typu kultury organizacyjnej. Oznacza
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to zatem, iz panujace w Instytucie Psychologii warunki zwigzane z kultura
organizacyjna od momentu przeprowadzenia badania, czyli od 2009 r. do
2016 1. nie zmienity sie. Ta kwestia odnosnie do Instytutu Politologii spro-
wadza si¢ do stwierdzenia, iz w latach 20092016 kryteria funkcjonowania
tegoz instytutu jako organizacji takze nie podlegaty zmianom.

W badaniach wykorzystano kwestionariusz OCAI (Organisational Cul-
ture Assessment Instrument), umozliwiajacy okreslenie typu kultury orga-
nizacyjnej zgodnie z klasyfikacja K.S. Camerona i R.E. Qiunna [Cameron,
Quinn, 2006, s. 11]. Narzedzie to wykorzystywane jest gtéwnie do badania
typéw kultury organizacyjnej w przedsigbiorstwach oraz instytucjach
publicznych. Specyfika wyzszych uczelni sprawia, iz zastosowanie tego
narzedzia bylo nieco utrudnione, bowiem cze$¢ odpowiedzi zawartych
w kwestionariuszu nie w pelni odzwierciedlata warunki pracy w insty-
tutach naukowych. Majac jednak tego swiadomos¢, poproszono respon-
dentéw o uwzglednienie swoisto$ci miejsca pracy w ramach udzielanych
odpowiedzi.

Artykut sktada sie z dwdch zasadniczych czesci. W pierwszej omo-
wiono kwestie teoretyczne (zdefiniowano pojecie kultury organizacyjnej,
zaproponowano jego operacjonalizacje oraz scharakteryzowano cztery typy
kultur organizacyjnych wystepujacych w organizacjach). Rozwazania teo-
retyczne, ze wzgledu na ograniczone ramy opracowania, sa przedstawione
W sposoOb bardzo syntetyczny i zawieraja tylko informacje niezbedne dla
dalszej czesci rozwazan’. Natomiast druga czes¢ artykutu ma empiryczny
charakter. Przedstawiono w niej krotka charakterystyke wykorzystanego
narzedzia, badang populacje oraz zaprezentowano wyniki badan prze-
prowadzonych w Instytucie Politologii i w Instytucie Psychologii. Calos¢
artykutu konczy podsumowanie, bedace swego rodzaju diagnoza stanu
obecnego obowigzujacych w badanych instytutach kultur.

1. Podstawy teoretyczne badania
1.1. Pojecie kultury organizacyjnej

Nie ma jednej powszechnie przyjetej definicji pojecia , kultura organi-
zacyjna”. Trudnosci pojawiaja sig juz przy doprecyzowywaniu terminu
,kultura”. W internetowej Encyklopedii zarzqdzania pojecie kultury orga-
nizacyjnej zdefiniowano jako: ,(...) normy spoteczne i systemy wartosci
stymulujace pracownikéw, wlasciwy klimat organizacyjny, sposob zarza-
dzania, podzielane znaczenia i symbole, schematy poznawcze, wymogi
zachowania” [Encyklopedia zarzqdzania, https://mfiles.pl]. Tylko przykia-
dowo przywolac tu mozemy definicje G. Desslerai A. Turnera, ktorzy pod

2 Teoretyczna cze$¢ stanowi zmodyfikowang wersje rozwazan zamieszczong w: [Lisowska,
Florczak, 2016].
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pojeciem kultury organizacyjnej przyjmuja zbior wartosci, wierzen, wzo-
réow zachowan, zdolnosci pojmowania, zatozen, norm, spostrzezen, emocji
i uczu¢, ktore sa podzielane przez cztonkdw organizacji [Dessler, Turner,
1992, s. 22]. Przytoczone definicje s przykladami ujecia wartosciujacego,
ktére dominuje w teorii organizacji i zarzadzania. W nurcie tym pojecie
kultury organizacyjnej definiowane jest za pomoca takich elementow,
jak: zbidr wartosci, przekonan, wierzen, wzory zachowan, niekoniecznie
wyrazonych wprost i wptywajacych na zachowania ludzi w organizacji.

Mozemy zatem przyjaé, ze kultura organizacyjna przejawia sie w war-
tosciach, dominujacych stylach przywddztwa, wykorzystywanych symbo-
lach, metodach postepowania, stosowanych procedurach oraz rozumieniu
sukcesu. Innymi elementami, przez pryzmat ktérych mozemy definio-
wac kulture organizacyjna, sa: sposob dzialania, sposob myslenia, reguty
odnoszace si¢ do okreslonych obszardéw zycia spotecznego organizacji
[Worach, 2009, s. 32]. Powyzsze elementy staly si¢ podstawa definicji E.H.
Scheina, ktory przyjat ze kultura organizacyjna to , wzor podzielonych
podstawowych zalozen, wyuczonych przez grupe w toku rozwigzywania
problemow jej zewnetrznej adaptacji i wewnetrznej integracji, dziatajacych
wystarczajaco dobrze, aby uwazano je za wartosciowe i wpojona nowym
cztonkom jako wtasciwy sposdb postrzegania, myslenia i odczuwania
w odniesieniu do tych probleméw” [Schein, 2004, s. 17].

W niniejszym artykule pojecie kultury organizacyjnej bedzie rozumiane
zgodnie z definicjg przyjeta przez K.S. Camerona i R.E. Quinna jako zbior
warto$ci uwazanych za oczywiste, niezwerbalizowanych zatozen, wspdl-
nych oczekiwan, definicji, elementéw pamieci zbiorowej. Zdaniem bada-
czy kultura organizacyjna ,,odzwierciedla dominujace poglady, okresla
poczucie tozsamosci pracownikdw, dostarcza niepisanych, a czesto nie do
konca uswiadomionych zasad postepowania w miejscu pracy, wzmacnia
trwalo$¢ systemu spotecznego” [Cameron, Quinn, 2006, s. 24]. Ponadto za
podstawe analizy szczegotowej przyjeto zaproponowana takze przez tych
badaczy typologie kultur organizacyjnych.

1.2. Typy kultur organizacyjnych wg K.S. Camerona i R.E. Quinna

Stworzony przez K.S. Camerona i R.E. Quinna kwestionariusz stuzy
do oceny kultury organizacji w ramach modelu wartosci konkurujacych
(Competing Values Framework). Model ten powstat jako efekt badan nad
glownymi cechami efektywnych organizacji, gdzie udato si¢ wyodrebnic
wskazniki efektywnosci i stworzy¢ dwa gtowne wymiary pozwalajace na
podzielenie wskaznikow na cztery zasadnicze grupy. Jeden z wymiardw,
na przeciwstawnych biegunach, grupuje kryteria efektywnosci akcentujace
elastycznosc i swobode dzialania (jeden biegun) oraz niezmiennosc i kon-
trole (drugi biegun). Na podstawie drugiego wymiaru mozemy zestawic¢
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kryteria efektywnosci zwiazane z orientacja na sprawy wewnetrzne i inte-
gracja oraz orientacja na pozycje w otoczeniu i zréznicowanie. Rodzaje
wymiaréw zawarte sa w ponizszej tablicy (tab. 1).

Tablica 1. Konkurujace wartosci w zakresie przywodztwa, efektywnosci
i regul zarzadzania

ELASTYCZNOSC I SWOBODA DZIALANIA
Typ kultury KLAN Typ kultury ~ ADHOKRACJA
Typ przywodcy  Doradca Typ Innowator
Mentor przywodcy Przedsigbiorca
Ojciec Wizjoner
Kryteria Spojnosc Kryteria Nowatorski produkt
elastycznosci Morale elastycznosci  Kreatywnos¢
Rozwdj zasobow Wzrost
ludzkich
Reguta Uczestnictwo Reguta Innowacyjnos¢
zarzadzania sprzyja zarzadzania  sprzyja pozyskiwaniu
zaangazowaniu zasobow
ORIENTACJA ORIENTACJA
NA SPRAWY NA POZYCJE
WEWNETRZNE W OTOCZENIU
I INTEGRACJA 1 ZROZNICOWANIE
Typ kultury HIERARCHIA |Typ kultury ~ RYNEK
Typ przywddcy  Koordynator Typ Nadzorca
Obserwator przywodcy Konkurent
Organizator Producent
Kryteria Sprawno$¢ Kryteria Udziat w rynku
elastycznosci Terminowo$¢ elastycznosci  Osiaganie celéw
Praca bez Pokonywanie
zakldcenn konkurencji
Reguta Kontrola sprzyja |Regula Konkurencja sprzyja
zarzadzania efektywnosci zarzadzania  efektywnosci
STABILNOSC I KONTROLA

Zrédto: [Cameron, Quinn, 2006, s. 50].

Zestawienie wskazanych powyzej wymiaréw pozwala na stworze-
nie plaszczyzny podzielonej na cztery ¢wiartki, z ktorych kazda zawiera
odrebny zestaw wskaznikéw efektywnosci organizacji. Okreslaja one pod-
stawowe wartosci stuzace do oceny organizacji. Kazdy z przedstawionych
wymiarow charakteryzuja dwie przeciwstawne cechy, co powoduje, ze
utworzone przez osie ¢wiartki zawieraja zestaw przeciwstawnych wartosci.
Do kazdej ¢wiartki przedstawionej w tablicy 1 przypisano nazwe charak-
teryzujaca najbardziej typowe cechy organizagcji: klan, adhortacja, rynek
i hierarchia. Zastosowanie wspomnianego kwestionariusza (OCAI) ,(...)
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umozliwia okreslenie dominujacej orientacji w konkretnej organizacji na
podstawie tych wilasnie gtownych typow kultury. Pomaga réwniez przy
ocenie mocnych stron kultury organizadji i jej adekwatnosci” [Cameron,
Quinn, 2006, s. 41].

Biorac zatem pod uwagg istote modelu wartosci konkurujacych, w tym
wskazniki efektywnosci organizacji, mozna wskazac¢ na cechy charaktery-
zujace gltdéwne typy kultur, a mianowicie kulture hierarchii, rynku, klanu
i adhokracji’.

Kultura hierarchii, zdaniem K.S. Camerona i R.E. Quinna, charaktery-
zuje si¢ wysokim stopniem sformalizowania i zhierarchizowania. Gwa-
rantem spojnosci organizacji sa procedury, przepisy i zasady. W diuzszej
perspektywie celem organizacji jest osiagniecie trwatosci, przewidywal-
nosci i efektywnosci. Funkcje petnione przez przywddcoéw sprowadzaja
si¢ do roli koordynatoréw, obserwatoréw, organizatorow i charaktery-
zuja sie¢ wysokim stopniem sprawnosci. Przepisy, przyjete procedury,
waska specjalizacja i scentralizowanie decyzji stuza do utrzymania kontroli
W organizacji.

Cecha charakterystyczna kultury rynku jest wigksze zorientowanie
organizacji na sprawy zewnetrzne, w tym na ksztaltowanie wtasnej pozycji
w otoczeniu, niz na sprawy wewnetrzne. W praktyce oznacza to ukie-
runkowanie na transakcje z podmiotami zewnetrznymi (np. dostawcami,
klientami, zwigzkami zawodowymi i ciatami nadzorujacymi) oraz zogni-
skowanie dziatania na ekonomicznych mechanizmach rynkowych, przede
wszystkim na wymianie pienigeznej i zdobywaniu przewagi konkurencyjnej
na rynku. Do gtownych celéw organizacji zalicza si¢ wzrost konkuren-
cyjnosci i efektywnosci oraz zdobywanie i utrzymywanie pozydji lidera.
Narzedziem do osiggania tego typu celd6w ma by¢ agresywna strategia,
prowadzaca do wzrostu wydajnosci i zyskownosci. Podstawowe wartosci
organizacji to konkurencyjnos¢ i wydajnos¢. Dbatos¢ o wydajnosé, zyski
i wyniki to kluczowe zadania stojace przed przywddcami organizacji,
ktorzy winni by¢ twardymi i wymagajacymi szefami.

Organizacje, w ktorych dominuje kultura klanu, opieraja swoje funkcjo-
nowanie na wspdlnie wyznawanych wartosciach oraz wspdlnych celach.
WSsrdd cech wyrdzniajacych ten typ kultury organizacyjnej mozemy wymie-
ni¢: spdjnos¢, wysoki stopien uczestnictwa oraz duze poczucie wspolnoty.
Spojnos¢ gwarantowana jest przez lojalnos¢ i przywiazanie do tradydji,
silne wiezy i wysokie morale. Organizacje tego typu przypominaja rodzine,
w ktdrej cecha charakterystyczna jest troska o pracownika i stworzenie mu
dobrej atmosfery. W przedsiebiorstwie dominuje praca zespolowa, dazenie

* Przedstawiona ponizej charakterystyka poszczegdlnych rodzajéw kultur powstata na
podstawie: [Cameron, Quinn, 2006, s. 41-49].
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do zwigkszenia zaangazowania pracownikow, poczucie odpowiedzialno-
$ci firmy za pracownikéw, uczestnictwo i konsensus, zasada nagradzania
na podstawie osiagnie¢ zespotu (a nie indywidualnych pracownikow).
Zadaniem kierownictwa jest delegowanie uprawnien, zachecanie do zaan-
gazowania i lojalnos$ci. Przywddcy penig role mentoréw i opiekunodw.

W kulturze adhokracji podstawa sukcesu firmy sa innowacje, wpro-
wadzanie nowych produktéw i ustug. Firma nastawiona jest na szybkie
reagowanie na zachodzace w otoczeniu zmiany. Dla organizacji kluczowe
sq elastyczno$¢ i innowacyjnos¢, prowadzace do zwigkszenia zasobdw. Pre-
feruje si¢ ujarzmiona anarchie i zdyscyplinowana wyobraznig, brak scen-
tralizowanego o$rodka wladzy oraz zaleznosci stuzbowej, brak schematu
organizacyjnego, obiegu informacji czy systemu kontroli, tymczasowy
podziat kompetencji i zakreséw obowiazkow, nietrwale zespoty robocze
powotywane ad hoc i zwigzane z tym krétkotrwate cztonkostwo i przy-
wodztwo w zespolach. Duza rotacja zespotéw i ich sktadéw powoduje
koniecznos¢ przekazywania wtadzy przez jednostki lub zespoty robocze
(grupy zadaniowe) w zaleznosci od pojawiajacego sie problemu. Przy-
woddcy sa wizjonerami, ryzykantami i innowatorami, pracownicy natomiast
powinni cechowac si¢ duza zdolnoscia przystosowania sie, kreatywnoscia,
elastycznoscia, umiejetnoscia poszukiwania rozwiazan niestandardowych
czy ryzykownych. Spojnos¢ organizacji zapewnia innowacyjnosc i chec
eksperymentowania, a jej gldéwnym celem jest utrzymanie pozycji lidera
w okreslonej dziedzinie (wyrobdw, ustug, wiedzy). Natomiast w dtuz-
szej perspektywie ma to oznaczac¢ szybki wzrost i zdobywanie nowych
zasoboéw. W organizacjach tego typu wystepuje nastawienie na produkgje
unikatowych i trudnych do zastapienia wyrobdw i ustug.

2. Kultura organizacyjna jednostek naukowo-badawczych
Uniwersytetu Wroclawskiego (Instytut Politologii i Instytut
Psychologii)
2.1. Charakterystyka narzedzia badawczego oraz badanych populacji

Podstawa badan empirycznych przeprowadzonych w dwdch instytu-
tach Uniwersytetu Wroctawskiego bylo wykorzystanie narzedzia opra-
cowanego i przetestowanego przez K.S. Camerona oraz R.S. Quinna.
Narzedzie to stuzy badaniu istotnych elementdéw kultury organizacyjnej,
za pomoca ktdrego mozliwe bylo okreslenie typow tejze kultury. Skonstru-
owana przez K.S. Camerona oraz R.S. Quinna ankieta sktada si¢ z dwdch
czesci. W obydwu czesciach ankiety respondenci odpowiadali na szes¢
tych samych pytan:

1. Jaka jest ogdlna charakterystyka organizacji?

2. Jaki jest styl przywddztwa w organizacji?
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3. Jaki jest styl zarzadzania pracownikami?

4. Co zapewnia spdjnos¢ organizacji?

5. Na co kladzie si¢ najwigkszy nacisk?

6. Jakie sa kryteria sukcesu w organizacji?

Powyzsze pytania odnosza si¢ do poszczegélnych wymiaréw (ele-
mentéw) kultury. Dzieki analizie odpowiedzi z pierwszej czesci ankiety
uzyskuje si¢ odpowiedzi na pytanie: jaki typ kultury organizacyjnej domi-
nuje w przedsigbiorstwie. Odpowiedzi na pytania z drugiej czesci ankiety
pozwalaja natomiast na okreslenie preferowanego przez pracownikéw
typu kultury organizagji, ktéry nalezaloby wdrozy¢. Zatem pierwsza czesc
badania dotyczy stanu faktycznego, zas$ druga pozadanego.

Do kazdego z wyzej wymienionych pytan przyporzadkowano cztery
odpowiedzi, pomiedzy ktdre respondent rozdziela 100 punktéw w zalez-
nosci od tego, w jakim stopniu dana odpowiedz odzwierciedlata sytuacje
w badanej organizacji. Jednoczesnie towarzyszy temu zatozenie, ze odpo-
wiedzi najtrafniej charakteryzujacej sytuacje panujaca przypisujemy naj-
wiecej punktéw. Suma punktow przypisanych wszystkim czterem odpo-
wiedziom nie moze by¢ mniejsza lub wieksza niz 100. Odpowiedzi A, B,
C, D odnosza si¢ do okreslonych typéw kultury organizacyjnej.

Obliczanie wynikow nastepuje poprzez zsumowanie wszystkich punk-
tow przyznanych odpowiedziom A w odniesieniu do pytan dotyczacych
stanu obecnego, a nastepnie podzielenie tejze sumy przez szes¢. Analo-
giczne dzialanie wykonujemy dla pozostatych komponentow (B, C, D)
oraz dla stanu pozadanego.

W Instytucie Politologii badanie przy zastosowaniu kwestionariusza
OCAI zostato przeprowadzone w kwietniu 2016 r. Instytut Politologii jest
jednostka w ramach Wydziatu Nauk Spotecznych Uniwersytetu Wro-
clawskiego. W placowce zatrudnionych 6wczesnie byto 54 pracownikdw,
z czego 47 to pracownicy naukowo-dydaktyczni, pozostali zas admini-
stracyjni. Sposrod wszystkich zaproszonych do badania pracownikow
naukowo-dydaktycznych ankiete wypeknito 37 pracownikdéw, co stanowi
79% badanej populacji*. Natomiast w Instytucie Psychologii, ktory jest
jednostka Wydzialu Nauk Historycznych i Pedagogicznych Uniwer-
sytetu Wroctawskiego, badanie zostalo przeprowadzone w maju 2009.

* W badaniach przeprowadzonych w Instytucie Politologii do narzedzia badawczego
wprowadzono dwa elementy uzupelniajace, wykorzystane jako zmienne niezalezne,
a mianowicie pte¢ badanych i zajmowane stanowisko. Wyniki badan z uwzglednieniem
tych zmiennych niezaleznych nie sa omowione w niniejszym artykule, bowiem zmienne
takie nie zostaly uwzglednione w badaniach przeprowadzonych w Instytucie Psychologii.
Szczegolowe omdwienie wynikéw badan przeprowadzonych w Instytucie Politologii,
z uwzglednieniem zmiennych niezaleznych (ple¢ i zajmowane stanowisko) zostato opu-
blikowane w: [Lisowska, Florczak, 2016, s. 96-118].
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Uczestniczylo w nim 21 pracownikéw na 47 dwczesnie zatrudnionych, co
stanowilo 44,7% badanej grupy®. W obydwu instytutach badaniu poddani
zostali tylko i wylacznie pracownicy naukowo-dydaktyczni.
2.2. Analiza pordwnawcza wynikow badan
2.2.1. Profil kultury organizacyjnej
Charakterystyka stanu obecnego

Poréwnanie wynikow badan dotyczacych ogdlnej charakterystyki orga-
nizacji prowadzi do wniosku, ze w obydwu badanych instytutach pra-
cownicy jako dominujacy typ kultury organizacyjnej wskazali hierarchie.
Zbieznos¢ wynikow obserwujemy takze w odniesieniu do pozostatych
typow kultur, bowiem na drugim miejscu najczesciej wskazywano rynek,
na trzecim natomiast typ kultury klanowej. W przypadku Instytutu Polito-
logii r6znice we wskazaniach kultury rynku i klanu byly bardzo niewielkie,
natomiast w przypadku Instytutu Psychologii wyniosty okoto 11 punktow.
W obydwu instytutach najmniej wskazan otrzymata kultura adhokragji.
Uzyskane wyniki ukazuja jednoznacznie, ze w diagnozowanych organi-
zacjach obowiazuje $cista hierarchia, kontrola, zorientowanie na sprawy
wewnetrzne, duzy formalizm, polozenie nacisku na kwestie proceduralno-
-administracyjne. Organizacja ma by¢ struktura trwata i przewidywalna
(rys.112).
Charakterystyka stanu pozadanego

Duza zbiezno$¢ wynikéw badan obserwujemy takze w odniesieniu
do stanu pozadanego. Pracownicy obydwu instytutéw za najbardziej
pozadane typy uznaja kultury klanu i adhokracji, natomiast za najmniej
pozadana — kulture hierarchii. Widzimy zatem olbrzymia réznice w typie
obowiazujacym i pozadanym. Oznacza to, ze pracownicy — przynajmniej
w sferze deklaratywnej — Scista kontrole i hierarchie woleliby zastapic¢
praca zespotowa, polozeniem nacisku na innowacyjnos¢, elastycznosc
i swobode dzialania, budowanie przyjaznej atmosfery i stwarzanie przyja-
znych warunkoéw pracy. Istotne jest tez delegowanie zadan, reagowanie na
zmiany zachodzace w otoczeniu poprzez wprowadzanie nowych rozwia-
zan organizacyjnych i powolywanie zespotéw roboczych ad hoc (rys. 11 2).

® Badania w Instytucie Psychologii zostaly przeprowadzone przez dr Jagode Stompor-
-Swiderska i objety nie tylko pracownikéw naukowo-dydaktycznych, ale takze studentéw
V roku (facznie 110 0séb, w tym 21 pracownikow). Omoéwienie wynikéw badan przepro-
wadzonych wéréd studentéw mozna znalezé w: [Stompor-Swiderska, 2012a]. W niniejszej
publikacji wykorzystano do zestawienia i analizy wyniki badan dotyczace pracownikow
naukowo-dydaktycznych zatrudnionych w Instytucie Psychologii opublikowane w arty-
kule: [Stompér—éwiderska, 2012b]. W artykule tym nie zostaty przedstawione wyniki badan
dotyczace ogolnej charakterystyki organizacji (pierwsze pytanie w kwestionariuszu OCAI).
Wyniki te zostaty udostepnione przez dr J. Stompér-Swiderska autorkom niniejszego
artykutu, za co bardzo dziekujemy.
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Rysunek 1. Profil kultury organizacyjnej dla ogoélnej charakterystyki
Instytutu Politologii UWr.
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Zrédto: Opracowanie wlasne.

Rysunek 2. Profil kultury organizacyjnej dla ogoélnej charakterystyki
Instytutu Psychologii UWr.

D- 1 B— stan obecny
hierarchia == adhokracja
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Zrédto: Opracowanie J. Stompor-Swiderska, dane udostepnione przez Autorke.

2.2.2. Styl przywodztwa w organizacji
Charakterystyka stanu obecnego

Analiza przedstawionych ponizej wynikéw prowadzi do wniosku, ze
pracownicy zatrudnieni w badanych jednostkach naukowo-dydaktycznych
nieco inaczej postrzegaja styl przywddztwa. W Instytucie Politologii ankie-
towani w odniesieniu do stanu obecnego wskazywali dwa dominujace typy
przywodztwa, a mianowicie kulture hierarchii (32,29 wskazan) i kulture
klanu (31,48 wskazan). W tym przypadku liczba wyborow byta bardzo
zblizona. W dalszej kolejnosci znalazly si¢ wskazania odwotujace si¢ do
kultury rynku (20,81) i adhokragji (12,70) (rys. 3). Mozemy zatem przyjac,
ze w percepgdji czesci pracownikow Instytutu Politologii obowiazujacy
styl przywodztwa oparty jest na hierarchicznosci i zbiurokratyzowaniu,
regulaminach oraz zasadach, pozwalajacych na sprawne organizowa-
nie pracy i jej warunkéw, w celu osiagania wynikow. Jednoczesnie obok
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hierarchicznego stylu przywoddztwa w Instytucie Politologii zauwazalne
przez pracownikow jest przywddztwo utozsamiane ze stuzeniem rada
i pomoca, traktowaniem pracownikdéw jako partnerow, zachecaniem do
zaangazowania w prace, a wiec styl charakterystyczny dla kultury klanu.

W badaniach przeprowadzonych w Instytucie Psychologii respondenci
najczesciej w odniesieniu do stylu przywodztwa w organizacji wskazywali
kulture rynku (43,81 wskazan). Na drugim miejscu uplasowata sie kultura
hierarchii (31,43). Natomiast wybierana przez pracownikow Instytutu Poli-
tologii kultura klanu wérdd pracownikow Instytutu psychologii znalazta
si¢ na ostatnim miejscu — 10 wskazan (rys. 4). Dominujacy wérdd respon-
dentéw styl przywddztwa zwigzany z kultura rynku oznacza, ze liderzy
zorientowani sa na zdobywanie przewagi konkurencyjnej instytutu na
rynku i dbaja o wzrost konkurencyjnosci postrzeganej jako miernik efek-
tywnosci. Sa twardymi i wymagajacymi szefami, aktywnie dazacymi do
osiggniecia pozydji lidera na rynku i motywujacymi pracownikéw do cigz-
kiej pracy. Studenci sg postrzegani i traktowani jako wymagajacy klienci,
ktérzy powinni by¢ dobrze obstuzeni.

Podsumowujac wyniki badann w odniesieniu do stylu przywddztwa,
w Instytucie Politologii pracownicy wskazywali na wyrazna dominacje
bieguna orientacji na sprawy wewnetrzne i integracje, natomiast w przy-
padku Instytutu Psychologii wskazania odnosily si¢ do bieguna stabilnosci
i kontroli.
Charakterystyka stanu pozadanego

Analiza danych dotyczacych stanu pozadanego w odniesieniu do stylu
przywodztwa w badanych jednostkach wykazuje jednoczesnie pewne
podobienstwa i rozbieznosci. W obydwu instytutach pracownicy wska-
zywali na dwa preferowane style uprawiania przywddztwa. W obydwu
przypadkach jednym z nich byt typ kultury adhokracji. Oznacza to, ze
pracownicy badanych instytutéw oczekuja, ze placoéwki bedq zarzadzane
W sposOb zdecentralizowany, przy jednoczesnym ograniczeniu zalezno-
Sci stuzbowych. Osoby zaliczane do kadry kierowniczej winno cechowac¢
wizjonerstwo, gotowos¢ do podejmowania rozwigzan, zaréwno ryzykow-
nych, jak i innowacyjnych. Winny takze przejawiac¢ zdolnosci do zdyscy-
plinowanej wyobrazni. Jednoczesnie w przypadku pracownikéw Instytutu
Politologii drugim pozadanym typem kultury w odniesieniu do stylu
przywodztwa jest kultura hierarchii. Wskazanie przez ankietowanych tego
typu kultury organizacyjnej oznacza, iz preferowane style przywodztwa
wzajemnie si¢ wykluczaja. Z jednej bowiem strony pracownicy oczekuja
wdrozenia w zycie rozwiazan charakterystycznych dla kultury hierarchii,
z drugiej pordwnywalna liczba pracownikéw Instytutu Politologii wska-
zuje na potrzebe implementacji atrybutéw kultury adhokracji.
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Pracownicy Instytutu Psychologii jako pozadany model stylu przy-
wodztwa, oprdécz adhokracji, wskazali kulture klanu. W tym przypadku
widzimy duza rozbieznos¢ pomiedzy ocena stanu obecnego, gdzie kul-
tura klanu uplasowata sie najnizej, i pozadanego, w ktérym kultura klanu
byta najbardziej preferowanym przez pracownikow modelem. W praktyce
oznacza to, ze pracownicy oczekuja, ze przywddcy beda petnili role opie-
kundéw, mentoréw i doradcéw. Ponadto powinni dbac o ksztaltowanie
pozytywnych relacji miedzyludzkich w zespole, rozwdj pracownikow
i rozwiazywanie ich problemow.

Podsumowujag, o ile trudno — ze wzgledu na rozbieznosci w prefero-
wanych przez pracownikéw Instytutu Politologii typach kultury w odnie-
sieniu do stylu przywodztwa — wskaza¢ na wyrazna dominacje jednego
bieguna, o tyle w przypadku pracownikéw Instytutu Psychologii w stanie
pozadanym widzimy wyraZzna dominacje bieguna elastycznosci i swobody
dziatania.

Rysunek 3. Profil kultury organizacyjnej dla stylu przywo6dztwa
w organizacji — Instytut Politologii
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Zrédto: Opracowanie wlasne.

Rysunek 4. Profil kultury organizacyjnej dla stylu przywoédztwa
w organizacji — Instytut Psychologii
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Zrédio: [Stompér—éwiderska, 2012b, s. 393].
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2.2.3. Styl zarzadzania pracownikami
Charakterystyka stanu obecnego

Rozktady odpowiedzi odnoszace sie¢ do biezacego stylu zarzadzania
pracownikami w badanych instytutach wskazuja iz dominuje styl kul-
tury hierarchii (rys. 51 6). Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze w przypadku
pracownikow Instytutu Politologii styl ten uzyskal najwyzsza liczbe
wskazan (45,94), podczas gdy pracownicy Instytutu Psychologii roéwnie
czesto co kulture hierarchii wskazywali kulture rynku (w obydwu przy-
padkach 31,9). Okazuje si¢ zatem, ze w Instytucie Politologii pracownicy
wskazywali definitywnie jeden typ, w Instytucie Psychologii — dwa typy.
W badaniach przeprowadzonych w Instytucie Politologii na kolejnych
miejscach znalazly sie¢ opinie wskazujace na zarzadzanie pracownikami
w oparciu o atrybuty kultury klanu (20,27 wskazan) i adhokracji (wskazan
19,59); na ostatnim miejscu uplasowata si¢ kultura rynku (14,18 wska-
zan). W Instytucie Psychologii natomiast na trzeciej pozycji znalazla sie
adhokracja (25,19 wskazan), a na ostatnim z najnizsza liczba wskazan —klan
(11 wskazan). W kulturze hierarchii zarzadzanie pracownikami opiera si¢
na sprawnym administrowaniu zasobami ludzkimi, budowie efektyw-
nej struktury organizacyjnej i koordynacji dziatari. Natomiast w kulturze
rynku, wskazywanej w Instytucie Psychologii rownie czesto co kultura
hierarchii, zarzadzanie pracownikami polega na synchronizagcji strategii
personalnej ze strategia przedsigbiorstwa.

Podsumowujac wyniki badait w odniesieniu do stylu zarzadzania pra-
cownikami, w Instytucie Politologii pracownicy wskazuja na wyrazna
dominacje typu hierarchicznego, natomiast w przypadku Instytutu Psy-
chologii na wyrazna dominacje bieguna stabilno$¢ i kontrola.
Charakterystyka stanu pozadanego

Stan pozadany w przypadku zarzadzania pracownikami to typ kul-
tury klanu i adhokracji. Zaréwno pracownicy Instytutu Politologii, jak
i Psychologii wskazali na potrzebe wystepowania w miejscu pracy nie
tylko decentralizacji zarzadzania placowkami i podziatu obowigzkow
w zwiazku ze zmianami zachodzacymi w otoczeniu, ale i bardziej przy-
jaznej atmosfery, ktora sprzyjataby elastycznosci zarzadzania. W odczu-
ciu pracownikdw dazenie do wigkszego zaangazowania powinno zostac
osiggniete za pomoca adekwatnego odpowiadania na ich potrzeby oraz
wprowadzenia mechanizmoéw opartych na wypracowywaniu konsensusu
w dziataniu instytutu jako catosci. Ponadto na podstawie analizy wynikéw
mozna wnioskowa¢, ze pozadane zarzadzanie zasobami to odejscie od
przewidywalnosci, na rzecz elastycznosci warunkowanej praca zespotowa
i innowacyjnoscia.
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Rysunek 5. Profil kultury organizacyjnej dla stylu zarzadzania
pracownikami — Instytut Politologii
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Zrédto: Opracowanie wlasne.

Rysunek 6. Profil kultury organizacyjnej dla stylu zarzadzania
pracownikami — Instytut Psychologii
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Zrédto: [Stompér-Swiderska, 2012b, s. 395].

2.2.4. Zapewnienie spojnosci organizacji
Charakterystyka stanu obecnego

Z przeprowadzonych badan wynika, ze zdaniem pracownikéw Insty-
tutu Politologii i Instytutu Psychologii najwazniejsza role w zapewnieniu
spojnosci odgrywa kultura hierarchii (odpowiednio: 38,78; 41,67 wskazan).
Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze pracownicy Instytutu Politologii czesto
wskazywali takze kulture klanu (31,21 wskazan), natomiast w przypadku
pracownikow Instytutu Psychologii zdecydowanie dominowata kultura
hierarchii (rys. 7 i 8). Oznacza to, iz w percepcji pracownikow naukowo-
-dydaktycznych spojnos¢ instytutow jest efektem przestrzegania scisle
okreslonych regul postepowania, zawartych w regulaminach i zasadach,
klarownej i silnie zaznaczonej strukturze oraz jednoznacznie wytyczonego
podziatu obowigzkéw. W znacznej mierze spdjnosc jednostek opiera si¢ na
terminowosci dzialan oraz na przestrzeganiu harmonogramow. Ponadto
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w Instytucie Politologii, zdaniem ankietowanych pracownikéw, duze zna-
czenie odgrywa takze kultura klanu, co oznacza, iz gwarantem spojnosci
organizacji jest zasada lojalnosci i duzego poczucia wspolnoty.
Charakterystyka stanu pozadanego

Zbieznos$¢ wynikow badan obserwujemy nie tylko w przypadku oceny
stanu biezacego w zakresie zapewnienia spdjnosci organizacji, ale takze
w odniesieniu do stanu pozadanego. Zaréwno pracownicy Instytutu Poli-
tologii, jak i Instytutu Psychologii zwracali uwage na elementy stuzace
spdjnosci w miejscu pracy. Zdaniem ankietowanych podstawa spojno-
$ci powinny by¢ cechy charakterystyczne dla kultury klanu i adhokracji
(rys. 7 i 8). Mozemy zatem uznad, ze model funkcjonowania instytutow,
zgodnie z oczekiwaniami pracownikdéw, powinien by¢ oparty na wspot-
pracy i wysokim stopniu wspotuczestnictwa w podejmowanych przed-
siewzieciach. Tym samym pracownicy obydwu placéwek wyrazaja goto-
wos¢ do ogniskowania aktywnosci wokot jasno okreslonych wartosci.
Zdecydowanie opowiadaja si¢ za rozwijaniem pracy zespolowej, a istot-
nym elementem jest potrzeba okreslenia wspdlnych celéw, a nastepnie
poczucie jednosci w dazeniu do ich realizacji. Wysoka liczba wskazan na
kulture adhokracji, jako pozadany model zapewnienia spdjnosci, oznacza,
ze pracownicy badanych instytutéw przejawiaja chec eksperymentowania
i wprowadzania nowatorskich rozwigzan. Jednoczesnie pracownicy oby-
dwu instytutow za najmniej pozadanag dla zapewnienia spojnosci organi-
zacji uznali kulture hierarchii. Oznacza to wigc, ze formalizm i sztywnos¢
procedur — charakterystyczne dla tejze kultury — postrzegane sa przez
pracownikow jako czynnik negatywnie wptywajacy na spdjnos¢ organi-
zacji i ograniczajacy mozliwo$¢ eksperymentowania. Mozemy wiec uznac,
ze procedury, regulaminy i zasady , krepuja” pracownikéw badanych
instytutow i nie pozwalajaq w petni wykorzystac ich potencjatu twdrczego.

Rysunek 7. Profil kultury organizacyjnej dla zapewnienia spdjnosci
organizacji — Instytut Politologii
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Rysunek 8. Profil kultury organizacyjnej dla zapewnienia spdjnosci
organizacji — Instytut Psychologii
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Zrédio: [Stompér—éwiderska, 2012b, s. 397].

2.2.5. Na co kladzie si¢ nacisk w organizacji
Charakterystyka stanu obecnego

Analizujac wyniki badan, po raz kolejny zauwazalna staje si¢ zbieznos¢
w dokonaniu oceny przez pracownikdw Instytutu Politologii i Instytutu
Psychologii w odniesieniu do elementéw kultury organizacyjnej badanych
jednostek. Wyrazane przez badanych odpowiedzi dowodza, iz w obydwu
instytutach to, na co kfadzie si¢ nacisk, przejawia sie w atrybutach kul-
tury hierarchii (44,45 wskazan w Instytucie Politologii i 38,71 w Instytucie
Psychologii). W obydwu organizacjach respondenci na drugim miejscu
wskazali kulture klanu, ale w tym przypadku réznica we wskazaniach
pomiedzy kultura hierarchii i klanu jest duza. Zatem w opinii ankietowa-
nych podstawa funkcjonowania instytutéw jest praca przebiegajaca bez
zadnych zaklécen. Pracownicy poddawani sg réznego rodzaju kontroli,
a organizacja nastawiona jest na utrzymanie niezmiennosci. Jednoczesnie
zdecydowanie mniejszy odsetek pracownikéw zauwaza, ze w instytutach
akcentuje si¢ potrzebe rozwoju osobistego, przywiazuje wage do rozwoju
pracownikéw, gdzie w miejscu pracy winna panowac atmosfera otwartosci
i wspdtuczestnictwa.
Charakterystyka stanu pozadanego

Zbieznos¢ wynikow badan zauwazalna jest takze w odniesieniu do
stanu pozadanego. W obydwu badanych instytutach pracownicy chcieliby,
aby organizacje przejawialy cechy charakteryzujace kulture klanu (odpo-
wiednio: 37,30 wskazan; 39,05 wskazan) i adhokracji (odpowiednio: 35,81
wskazan; 29,52 wskazan) (rys. 9110). Nalezy jednak zwrdci¢ uwagg, ze oile
w przypadku pracownikow Instytutu Politologii liczba wskazan w odnie-
sieniu do kultury klanu byta niemal identyczna, o tyle w przypadku pra-
cownikoéw Instytutu Psychologii pojawila sie wieksza przewaga zwolenni-
koéw kultury klanu. Ankietowani, wskazujac na kulture klanu i adhokracji
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jako model pozadany, uznaja, ze w organizacjach powinien by¢ potozony
wiekszy nacisk na rozwdj osobisty pracownikow, kreowanie przyjaznej
atmosfery w miejscu pracy, opartej na zaufaniu i wspotuczestnictwie,
a wiec na wartosciach charakterystycznych dla kultury klanu. Natomiast
wskazywana przez ankietowanych kultura adhokracji sprowadza si¢ do
dostrzegania potrzeby zwigkszonego nacisku na zdobywanie nowych
zasobow i podejmowanie przez organizacje i jej pracownikow nowych
wyzwan. Cenne powinno by¢ tez poszukiwanie innowacyjnych rozwia-
zan oraz mozliwosci, ktore pozwola instytutom zdoby¢ pozycje lidera
w okres$lonej dziedzinie. Uwzglednienie w wigkszym stopniu elementéw
kultury adhokracji przyczynitoby sie ponadto do zwigkszenia autonomii
pracownikdow i jednoczesnego ograniczenia mechanizmdéw kontrolnych.

Rysunek 9. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy tego, na co kladzie sie
nacisk w organizacji — Instytut Politologii
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Zrédto: Opracowanie wlasne.

Rysunek 10. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy tego, na co kladzie sie
nacisk w organizacji — Instytut Psychologii
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Zrédio: [Stompér-éwiderska, 2012b, s. 398].
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2.2.6. Kryteria sukcesu w organizacji
Charakterystyka stanu obecnego

Analiza wynikow badan dotyczacych kryteriow sukcesu w organizacji
wskazuje, ze zdaniem pracownikow Instytutu Politologii dominujacymi
typami kultury organizacyjnej sa: kultura hierarchii i kultura klanu. W oby-
dwu przypadkach liczba wskazan byla bardzo zblizona, odpowiednio:
35,811 32,56 wskazan. Natomiast pracownicy Instytutu Psychologii jedno-
znacznie wskazali kulture hierarchii jako typ dominujacy (43,05 wskazan).
Pozostate trzy typy — klan, adhokracja i rynek — uzyskaly bardzo zblizony
rozklad wynikow (rys. 11 i 12). Wspdlnym mianownikiem dla obydwu
instytutow jest zatem wysoka liczba wskazan dotyczacych kultury hierar-
chii. Elementy kultury hierarchii konstytuujace kryteria sukcesu sprowa-
dzaja si¢ do koncentracji na sprawach wewnetrznych, potrzebie stabilnosci
i kontroli, a takze przewidywalnosci i trwatosci. Warto takze zauwazyc,
ze pracownicy Instytutu Politologii, wskazujac jako jeden z dominujacych
typow kulture klanu, uznali, iz kryteria sukcesu to zauwazalna wspolno-
towos$¢ w funkcjonowaniu Instytutu. Jednoczesnie, zdaniem badanych,
w obydwu instytutach o sukcesie w najmniejszym stopniu decyduje nasta-
wienie na innowacje, nowatorskie rozwigzania i osigganie pozycji lidera
w dziedzinie innowacyjnosci. Swiadczy o tym fakt, ze wskazania na kulture
adhokracji pojawialy si¢ wsrod ankietowanych najrzadziej.
Charakterystyka stanu pozadanego

Analogie we wskazaniach pracownikow w badanych instytutach sa
takze widoczne w odniesieniu do stanu pozadanego. W obydwu przypad-
kach dominujgcymi typami kultury sa klan i adhokracja, a najmniej prefe-
rowanymi rodzajami kultury sa hierarchia i rynek (rys. 111 12). Jednakze
w przypadku pracownikow Instytutu Politologii réznica we wskazaniach
dotyczacych kultury klanu i adhokracji jest bardzo niewielka, natomiast
w przypadku pracownikéw Instytutu Psychologii wynosi okoto 6 punk-
tow. Niemniej w obydwu instytutach kultura klanu i adhokracji postrze-
gane s3 jako najbardziej pozadane. Uznanie przez czes$¢ ankietowanych
kultury klanu za najbardziej preferowany model wskazuje, Ze pracownicy
naukowo-dydaktyczni w wigkszosci chcieliby, aby sukces w organizacji
uwarunkowany byt zaangazowaniem, praca zespolowa, realizacjq wspol-
nych celdw i silnych wiezow. Zwolennicy adhokragji, jako najbardziej
pozadanego typu kultury organizacyjnej, zwracaja uwage na innowacje,
odpowiednie reagowanie na zmiany, kreatywnos¢, elastycznosc i niestan-
dardowe rozwiazania w osiaganiu sukcesu w organizacji.
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Rysunek 11. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy kryteriow sukcesu
w organizacji — Instytut Politologii

A—klan
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D-— 1 B-— stan obecny
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—stan poiadany
C - rynek

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Rysunek 12. Profil kultury organizacyjnej dotyczacy kryteriow sukcesu
w organizacji — Instytut Psychologii
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Zrédto: [Stompér-Swiderska, 2012b, s. 400].

Zakonczenie

Przeprowadzone w dwdch réznych instytutach Uniwersytetu Wroctaw-
skiego badania z zakresu kultury organizacyjnej wykazaly, ze zaréwno
w percepcji pracownikow Instytutu Politologii, jak i Instytutu Psycho-
logii dominujacym typem kultury organizacyjnej jest kultura hierarchii.
Bez wzgledu na obszar funkcjonowania poszczegdlnych instytutow byt
to najczesciej wybierany rodzaj kultury organizacyjnej. Jednoczesnie warto
podkresli¢, iz bardziej szczegdtowa analiza wynikéw badan dotyczacych
postrzegania obecnego stanu funkcjonowania instytutow przez pracow-
nikéw naukowo-dydaktycznych pozwala zauwazy¢ dodatkowe tendencje
W ocenie miejsca pracy. I tak, oprocz wystepujacych podobienstw, wyrazne
s takZe réznice. Najwieksze rozbieznosci wystapily w ocenie stylu przy-
wodztwa w organizacji. Pracownicy Instytutu Politologii jako dominu-
jace wskazywali na kulture klanu i hierarchii, podczas gdy pracownicy
Instytutu Psychologii za dominujaca uznali kulture rynku. W kolejnych
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obszarach w odniesieniu do stanu obecnego, a mianowicie: styl zarza-
dzania pracownikami, zapewnienie spdjnosci organizacji, to na co kia-
dzie si¢ najwigkszy nacisk w organizacji oraz kryteria sukcesu, widoczne
sq juz bardzo duze zbieznosci w typowaniu dominujacego modelu kul-
tury organizacyjnej przez pracownikow obydwu instytutow. Podobnie
w odniesieniu do stanu pozadanego, gdzie juz we wszystkich obszarach
zauwazalna byta duza zbiezno$¢ oczekiwan pracownikéw instytutéw co
do typu kultury organizacyjnej, ktéry powinien dominowac¢ w jednost-
kach naukowo-dydaktycznych. We wszystkich analizowanych obszarach
dominujacym, preferowanym typem kultury jest kultura klanu i adhokra-
¢ji. Oznacza to wigc, ze pracownicy badanych instytucji widzg wyrazna
rozbiezno$¢ pomiedzy stanem faktycznym a stanem pozadanym. Mozemy
wiec stwierdzié, ze obowiazujacy typ kultury organizacyjnej oparty na
hierarchicznosci, trwalo$ci, niezmiennosci, przewidywalnosci, zarzadza-
niu przez kontrole, zasadach i procedurach, powinien ulec modyfikagji.
Wskazanie przez pracownikow kultury klanu i adhokragji jako najbardziej
preferowanych skfania do wniosku, ze ankietowani oczekuja zmian umoz-
liwiajacych prace zespotows, rozwdj zasobow ludzkich, zwracanie wigk-
szej uwagi na potrzeby pracownikow. Dostrzegaja rowniez koniecznos¢
szybszego reagowania na zmiany zachodzace w otoczeniu, wprowadzenia
wigkszej elastyczno$ci w zarzadzaniu i ukierunkowanie na innowacyjnosc.
Skoro wigc kultura organizacyjna wywiera wptyw na tak istotne elementy,
jak: wyniki pracy poszczegdlnych jednostek, wydajnos¢ organizacyjna,
satysfakcje z pracy, poziom zaangazowania, strategie i realizacje zadan,
rekrutacje i selekcje pracownikow, poziom oporu wobec zmian wpro-
wadzanych w organizadji i konfliktow, socjalizacje i charakter interakcji,
dziatania o charakterze innowacyjnym czy poziom sprzedazy, to warto
byloby rozwazy¢ mozliwos$¢ wprowadzenia zmian kultury organizacyjnej
w kierunku typéw preferowanych przez pracownikéw. Przeprowadzone
badania nie daja nam jednak odpowiedzi na pytanie: w jakim zakresie
pracownicy naukowo-dydaktyczni sa na owe zmiany przygotowani? Czym
innym jest bowiem deklarowanie najbardziej pozadanego modelu, a czym
innym wdrazanie zmian w kierunku jego wprowadzenia.
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Streszczenie

W artykule oméwiono wyniki badan z zakresu kultury organizacyjnej prze-
prowadzonych w dwoch jednostkach naukowo-dydaktycznych Uniwersytetu
Wroctawskiego: Instytucie Psychologii i w Instytucie Politologii, odpowiednio
w 2009 r. i w 2016 r. Zastosowanym narzedziem badawczym byt kwestionariusz
OCAI, opracowany przez Kima S. Camerona oraz Roberta S. Quinna stuzacy do
diagnozowania typow kultury organizacyjnej. Wyniki przeprowadzonych badan
wskazuja, iz dominujacym obecnie rodzajem kultury w instytutach jest kultura
hierarchii, zas pozgdanym typem kultury kultura klanu i adhokragji.

Stowa kluczowe
kultura organizacyjna, klan, adhokracja, rynek, hierarchia

Comparative analysis of types of organizational cultures in academic
institutes of the University of Wroctaw (Summary)

In this article there discussed the outcomes of the researches dedicated
to organisational culture which were done in the two scientific — educational
units of the University of Wroctaw: the Institute of Psychology and the Insti-
tute of Political Science, in 2009 and 2016 respectively. The employed research
instrument was OCAI questionnaire, developed by Kim S. Cameron and Robert
S. Quinn, which is useful for the diagnosis of the organisational culture’s types.
The researches’ outcomes indicate that the dominant type of organisational culture
in these Institutes is the culture of hierarchy, whereas the desirable type of culture
is the culture of clan and adhocracy.

Keywords
organisational culture, clan, adhocracy, market, hierarchy
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Zalacznik 1. Zestawienie porownawcze najczesciej wskazywanych przez
respondentow typow kultury organizacyjnej w stanie obecnym i pozadanym
w odniesieniu do poszczeg6lnych elementéw skladowych kultur w Instytucie
Politologii i Instytucie Psychologii Uniwersytetu Wroclawskiego

Stan obecny Stan pozadany

klan |adhokracja| rynek |hierarchia klan |adhokracja| rynek |hierarchia

Ogodlna charakterystyka organizacji

Instytut " " "
Politologii
Instytut " " «
Psychologii
Styl przywoddztwa w organizacji
IHStymt * * * *
Politologii
Instytut * * *
Psychologii
Styl zarzadzania pracownikami
Instytut * * *
Politologii
Instytut * * *
Psychologii
Zapewnienie spdjnosci organizacji
Instytut . * *
Politologii
Instytut . * *
Psychologii
Na co kladzie sie nacisk w organizacji
Instytut * * *
Politologii
Instytut * *
Psychologii
Kryteria sukcesu w organizacji
Instytut " “ " "
Politologii
Instytut . "
Psychologii

Zrédto: Opracowanie wlasne.






