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Streszczenie .Przemiany spoteczno-gospodarcze przyczynity si¢ do zmiany paradygmatow
zarzadzania przedsigbiorstwem. Organizacja wirtualna stanowi odpowiedz na wyzwania nowej
gospodarki. Skuteczna implementacja wirtualno$ci w przedsigbiorstwie wymaga odpowiednich
dziatan w zakresie spolecznej strony organizacji. Dotyczy to zarzadzania przez kulture. W organi-
zacjach wirtualnych mamy do czynienia z nowa forma kultury e-kultura. Specyfika e-kultury zwia-
zana jest z wirtualng organizacja i dostosowywaniem przedsigbiorstwa do nowych warunkow. Arty-
kut opisuje najistotniejsze elementy e-kultury w badanych organizacjach IT dziatajacych w Polsce.
Wskazane zostana specyficzne czynniki charakteryzujace e-kulturg tych przedsigbiorstw. Celem
artykutu jest opis e-kultury w badanych organizacjach IT w oparciu o badania ilo$ciowe przeprowa-
dzone na probie 92 organizacji. Na podstawie eksploracyjnej analizy czynnikowej scharakteryzowa-
no podstawowe wymiary e-kultury cechujace wspotczesne przedsigbiorstwa IT dzialajace w Polsce.
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1. WPROWADZENIE

Kultura organizacji jest jednym z najistotniejszych elementéw zarzadzania or-
ganizacjg. Oddziatuje zar6wno na zarzadzanie kapitalem ludzkim, jak i na strategie
przedsiebiorstwa (Mastyk-Musial 2011: 53; Cameron, Quinn 2003: 24; Armstrong
2001: 72). Badania wielokrotnie potwierdzity wptyw kultury organizacji na funk-
cjonowanie organizacji (Kotter, Heskett 1992: 11-12). Kultura organizacji jest
czynnikiem, ktory pomaga w uzyskiwaniu przewagi konkurencyjnej (Dworzecki
2002: 288). Dotychczasowe wyniki badan empirycznych wskazuja na zwiagzki
kultury organizacji z efektywno$cig organizacji (Xiaoming, Junchen 2012: 28-37).
Zatem kultura organizacji jest istotnym aspektem zarzadzania organizacja.

Wspolczesnie przedsiebiorstwa ulegaja gwaltownym przemianom, a wraz
z nimi ewoluuje ich strategia. Podstawowe czynniki decydujace o nastgpowa-
niu przemian to: globalizacja, rozwo6j technologiczny oraz kryzysy ekonomicz-
ne (Castells 2009: 335-336). Nowe procesy zachodza szybko i nieregularnie,
przyczyniajac si¢ do modyfikacji starych schematéw dziatania organizacyjnego.
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Gwaltowno$¢ zmian i ich nieprzewidywalnos¢ oznaczajg modyfikacje dotychcza-
sowych sposobow funkcjonowania przedsiebiorstw (Drucker 2009).

Dostosowywanie si¢ organizacji do nowej gospodarki oznacza zmian¢ para-
dygmatow zarzadzania (Grudzewski, Hejduk, Sankowska, Wantuchowicz 2010:
19). Przemianom ulggaja tradycyjne sposoby kierowania przedsigbiorstwem. Jedna
z form organizacyjnych, ktéra powstata w odpowiedzi na wyzwania nowej gospo-
darki jest organizacja wirtualna.

Organizacji wirtualna jest czasowa forma wspotpracy zorientowang na celu
1 zwigzang ze wspoOlpracg interorganizacyjng. Jest tworzona na zasadzie dobrowol-
nos$ci i wyrozniaja ja elastyczne wigzi taczace jej uczestnikow/partneréw w opar-
ciu o technologie teleinformacyjng (Kisielnicki 2004: 276). Organizacja wirtualna
jest zmienna i elastyczna, nieustannie dostosowuje si¢ do warunkow i otoczenia
(Mowshowitz 1997: 373-377). Mozna opisac ja za pomoca trzech podstawowych
plaszczyzn: czasu, struktury oraz przestrzeni (Sankowska 2009: 27-28). Pierw-
sza z nich charakteryzuje nowatorskie podejscie do czasu, wskazuje na wspotpra-
ce w roznych strefach czasowych i elastycznos$¢ czasu pracy. Przestrzen oznacza
funkcjonowanie rozproszonej organizacji, rozproszonych geograficznie zespotow
1 pracownikow. Ostatnia z ptaszczyzn opisu wskazuje na zmienno$¢ struktury i do-
stosowywanie jej do okolicznosci, a takze wspotprace zroznicowanych zespotow
pracowniczych. (Skyrme 1998: 26). Organizacja wirtualna stanowi zatem specyficz-
ny sposob adaptacji organizacji do potrzeb rynkowych majacy na celu zwigkszenia
przewagi konkurencyjnej z wykorzystaniem technologii teleinformacyjne;j.

Przeksztalcenie strategii przedsigbiorstw oraz ich uelastycznienie zwiazane
jest takze ze zmianami w zakresie kultury organizacji. Przemiany organizacyjne
wplywaja w najwigkszym stopniu na modyfikacje spotecznej strony organiza-
cji (Kanter 2001: 5). Zmianie ulega kultura organizacji, ktora przeobrazona jest
w kierunku e-kultury. E-kultura stanowi nowa form¢ kultury charakterystyczna
dla organizacji wirtualnej. Oparta jest na technologiach informatycznych wspie-
rajacych komunikacje. Wzmacnia i usprawnia wdrazanie koncepcji organizacji
wirtualne;j.

Celem niniejszego artykutu jest scharakteryzowanie e-kultury w organiza-
cjach IT dziatajacych w Polsce. Poniewaz e-kultura to zjawisko nowe i wciaz
ksztattujace sie, jest jeszcze niedostatecznie zbadane. Zasadne jest zatem jej za-
obserwowanie oraz proba opisu.

2. SPECYFIKA E-KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Kultura organizacji wirtualnych, ktorych centralnym aspektem jest zarzadzanie
kapitalem intelektualnym i zarzadzanie wiedza jest z pewnoscia wyjatkowa (Druk-
cer 1999: 79-90). Pracownicy wiedzy stanowig nowa grupe¢ specjalistow, ktorzy
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sa nosnikami kapitatu intelektualnego. Wspotpraca pracownikéw wiedzy w orga-
nizacjach wirtualnych odbywa si¢ w oparciu o technologi¢ teleinformatyczna, jest
uniezalezniona od lokalizacji przestrzennej oraz jest ukierunkowana na kluczowe
kompetencje (Klein 1994: 89-94). E-kultura spaja pracownikéw organizacji wirtu-
alnych, tworzac ptaszczyzng wspotpracy i budujace klimat zaufania. Jest ona niezbed-
nym elementem warunkujgcym efektywne funkcjonowanie w nowej gospodarce.

Badaniami nad e-kultura zajmuje si¢ Rosabeth Kanter. Wskazuje ona na e-kul-
ture jako na czynnik sukcesu wspotczesnych organizacji. E-kultura w badaniach
Kanter zostata scharakteryzowana w nastepujacy sposob (Kanter 2001: 7):

1. Kreatywna destrukcja — wymieniona cecha odnosi si¢ do nieustannych
zmian zachodzacych zardowno w otoczeniu organizacji wirtualnej jak i zmienno$ci
samej e-kultury oznaczajacej ciggte przeksztalcenie;

2. Transparentna — cecha wskazuje na jawnos$¢ wszystkich btedow i potknie¢;

3. Powierzchowna — wlasciwo$¢ odnosi si¢ do szybkiego nawigzywania rela-
cji bez doglebnego wzajemnego poznania partnerow;

4. Pozwala unikna¢ rywalizacji i konfliktow — cecha wskazuje na koniecznos¢
cigglych innowacji powoduje, ze nie ma czasu na rozpraszanie si¢ konfliktami;

5. Spontaniczna — tworzenie nowych strategii, improwizacja w odpowiedzi
na coraz to nowe mozliwosci;

6. Paradoksalna — atrybut opisuje sprzecznos¢ zwigzang z funkcjonowaniem
w rozproszonej i zdecentralizowanej rzeczywistosci, ktora wymaga Scistej inte-
gracji organizacji;

7. Atrakcyjna — cecha odnosi si¢ do poszukiwania przez organizacje nowych,
atrakcyjnych sposobow zatrzymywania talentow.

Powyzsze cechy stanowig probe zakre$lenia ram definicyjnych e-kultury.

Kanter, analizujgc e-kulture, odniosta jg do roznych organizacji, w ktorych
wystepuje /pojawia si¢. Pierwszy typ organizacji to firmy internetowe (ang.
dotcom), drugie to firmy technologiczne (ang. dotcom-enablers), trzeci to przedsig-
biorstwa tradycyjne aspirujace do wdrozenia technologii i zaistnienia w Internecie
(Kanter 2001: 2-3).

E-kultura zostata zaobserwowana przede wszystkim w firmach internetowych
i technologicznych. Te typy przedsigbiorstw prezentuja inny styl dziatania i zarza-
dzania niz przedsigbiorstwa tradycyjne.

Kanter wigze e-kulture z nieustanng zmiang (Kanter 2001: 231). Ze wzgledu
na swoja dynamike e-kultura oznacza permanentna zmiang i ciagte dostosowy-
wanie si¢. Konieczno$¢ wdrozenia zmian i dostosowania wszystkich aspektow
funkcjonowania organizacji do rzeczywistosci wirtualnej implikuje potrzebe stra-
tegicznego podejscia do implementacji e-kultury.

Na podstawie dotychczasowych badan organizacji wirtualnych, przyjmuje sie,
ze e-kulture wyroznia: komunikacja, wspolpraca, przywodztwo, zaufanie i iden-
tyfikacja (Kanter 2001).
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Na potrzeby niniejszego opracowania przyjmuje¢, ze e-kultura stanowi formeg
kultury organizacyjnej, w ktorej podstawowe zalozenia i podzielane elementy kul-
turowe transmitowane sg w duzej mierze z wykorzystaniem technologii teleinfor-
macyjnej. Zaktadam, ze e-kultura jest specyficzna dla organizacji wirtualnych.

3. BADANIE E-KULTURY

Celem opisywanych badan jest scharakteryzowanie e-kultury. Przyjmuje si¢
zatozenie, ze e-kulture wyrdzniaja specyficzne wymiary.

W celu przeprowadzenia empirycznego badania e-kultury skonstruowane zo-
staty obszary shuzace precyzyjnej diagnozie zjawiska. Konceptualizacja e-kultury
dotyczyta stworzenia struktury badawczej. Wyrdzniono pig¢ wymiarow e-kultury,
w oparciu o ktore stworzono wskazniki badawcze.

Pytanie badawcze stanowigce podstawe niniejszych badan to: Jakie sa specy-
ficzne wymiary e-kultury organizacyjnej?

Definicja operacyjna e-kultury zostala zbudowana na podstawie analizy lite-
ratury przedmiotu. Na potrzeby badania przyjmuje si¢, ze e-kultura stanowi forme
kultury organizacyjnej charakteryzujacej si¢ komunikacja oparta na technologii
teleinformatycznej. E-kultura przejawia si¢ w poszczeg6lnych aspektach funk-
cjonowania organizacji. Najwazniejsze teoretyczne aspekty definicji nominalnej
e-kultury obejmuja:

1. Wymiar przywodztwa — dotyczy sprawowania wtadzy w e-kulturze oraz przy-
wodztwa opartego na innowacyjnosci i otwartosci, jak rowniez wizjonerstwie lidera;

2. Wymiar zaufania — obejmuje elementy dotyczace zaufania organizacyjnego
stanowiacego podstawe wspotpracy pracownikow w e-kulturze;

3. Wymiar komunikacji — zwigzany jest ze wzajemnym dzieleniem si¢ wiedza
oraz informacjami, a takze pomystami; obejmuje rowniez sposoby komunikowa-
nia, to znaczy nieformalne i egalitarne wzorce przekazu informacji;

4. Wymiar wspotpracy — dotyczy sposobdw kooperacji w e-kulturze: elastycz-
nos$ci struktur zespotow i rol zawodowych w ramach realizowanych projektow,
interorganizacyjnos$ci wspotpracy i heterogenicznos$ci jej cztonkow, autonomii
pracownikow oraz kolektywnych sposoboéw rozwiazywania problemow i pode;j-
mowania wyzwan; wskazuje tez na adaptacyjne delegowanie zadan;

5. Wymiar identyfikacji — obejmuje identyfikowanie si¢ pracownikow z firma,
poczuciem przynaleznos$ci i odpowiedzialnos$ci; wskazuje na poczucie satysfakcji
zawodowej oraz reprezentacje organizacji na zewnatrz.

Powyzsze czynniki zostaly zoperacjonalizowane zgodnie z zaleceniami
badan spotecznych (Babbie 2009: 130). W tabeli 1 przedstawiono poziomy po-
szczegdlnych wymiardw zmiennej e-kultura, jak rowniez wskazniki, ktore go
charakteryzuja.
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Tabela 1

Pomiar zmiennej e-kultura

Wymiary Poziomy Wskazniki
. innowacyjno$¢ wskaznik innowacyjnos$ci przywodcy
Przywodztwo . R
wizjonerstwo wskaznik wizjonerstwa przywodcy
Zaufanie zaufanie organizacyjne wskaznik zaufania
L dzielenie si¢ wiedza wskaznik dzielenia si¢ informacja
Komunikacja . o . . o
formalizacja komunikacji wskaznik formalizacji komunikacji
delegowanie zadan wskaznik wspolpracy i delegowania zadan
Wspélpraca wspolpraca w zespole wskaznik relacji
uczestnictwo w zespole wskaznik kolektywizmu
X identyfikacja z organizacja wskaznik identyfikacji z organizacja
Identyfikacja — — : »
poczucie wigzi z organizacja | wskaznik reprezentacji

Zrodlo: Opracowanie wiasne.

Powyzsza indeksacja zmiennych stanowi niezbgdna podstawe do konstrukcji
narzg¢dzia pomiarowego. Pozwala uporzadkowac¢ rozumienie zmiennych w meta
wymiarach badawczych.

Wskazniki zostaty wyrazone w pytaniach kwestionariusza ankiety. Pytania
dotyczace e-kultury zawieraty skale Likerta, ktora zapewnia precyzyjnos¢ uzyska-
nych danych (Oppenheim 2004: 331). Zastosowana skala zawierata pi¢¢ odpowie-
dzi, w ktérych badani respondenci ustosunkowywali si¢ do podanych stwierdzen:
1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 2 — nie zgadzam si¢, 3 — trudno powiedzie¢,
4 — zgadzam sig, 5 — zdecydowanie si¢ zgadzam.

Badanie zostato przeprowadzone w 2014 roku na probie 92 organizacji infor-
matycznych (IT) dziatajacych w Polsce.

Zakres podmiotowy badan stanowig pracownicy specjalistyczni wybranych
organizacji. Przeprowadzenie wlasciwego badania poprzedzit pilotaz ankiety.

Logika doboru proby wynika z badan nad e-kulturg przeprowadzonych przez
Kanter (Kanter 2001). Jej analizy wykazaly, ze przedsiebiorstwa z branzy informa-
tycznej w najwigkszym stopniu cechujg si¢ e-kulturg . Z tego wzgledu postuzono
si¢ proba badawcza, w ktorej badana zmienna wystepuje z duzg czgstotliwoscia.

Dobor proby do badan miat charakter celowy. Wybor badanych organizacji
zostal dokonany na podstawie listy ,,Ranking Computerworld TOP200” z 2013
roku, na ktorej znajduja si¢ 302 najwigksze firmy IT dzialajace w Polsce. Ranking
zawiera listg przedsiebiorstw IT uzyskujacych najlepsze efekty finansowe (naj-
wyzsze przychody).
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Ranking umozliwia wskazanie do badania najlepszych firm w branzy, co po-
zwala przyjac zatozenie, ze wyniki bedg bardziej interesujace 1 wiarygodne. Dzigki
temu rowniez nawigzuje si¢ do podejscia badania kultury organizacyjnej funkcjo-
nujacego w ramach szkoty symbolizmu i kultury organizacji, badajacego lideréw
z branzy, wedtug koncepcji doskonatych organizacji (Mastyk-Musial, Rakowska,
Krajewska-Binczyk 2012: 47-49).

W badaniu wykorzystano analiz¢ czynnikowg przeprowadzang metoda glow-
nych sktadowych. Aby wyniki analizy czynnikowej mialy sens, przyjmuje sig,
ze na potrzeby wnioskowania statystycznego liczba badanych musi by¢ wicksza
niz liczba pytan (Bedynska, Brzezicka 2007: 160). Poprawna analiza czynnikowa
wymaga, aby stosunek liczby zmiennych do liczby pomiarow/uzyskanych odpo-
wiedzi z proby wynosit 1:2 (Kline 2002: 73). W niniejszym badaniu spelniono ten
wymog.

Dane do analizy uzyskane zostaty z wypelnionych ankiet. Wszystkie kwe-
stionariusze byty kompletne i zostaty zakwalifikowane do dalszych analiz. Liczba
zmiennych obserwowalnych wynosita 43, natomiast wielko$¢ proby 92. Wyko-
nanie analizy czynnikowej majacej na celu wyodrebnienie sktadowych w baterii
pytan dotyczacych e-kultury w organizacji stanowi podstawe do stworzenia po-
glebionej charakterystyki badanego zjawiska.

Przed przystapieniem do analiz sprawdzono $rednie, odchylenia standardo-
we oraz wariancj¢ poszczegolnych analizowanych pytan. Wszystkie odpowiedzi
na pytania charakteryzowaly si¢ stosunkowo wysoka wariancja. Sprawdzono, czy
dane poddane analizie spelniaja zalozenia niezbedne do jej przeprowadzenia. Wy-
kazano, ze wyznacznik macierzy korelacji przyjmuje niska, bliskg zeru, warto§¢
(Wyznacznik = 7,080E-18), co oznacza, ze pytania silnie ze sobg korelujg. Zwery-
fikowano takze stosunek korelacji zmiennych do ich korelacji czeSciowej poprzez
uzycie Miary Adekwatno$ci Doboru Proby K-M-O. Miara ta wyniosta 0,80, co su-
geruje, ze miedzy zmiennymi pojawily si¢ unikalne zwiazki, a analiza czynnikowa
moze zosta¢ przeprowadzona bez przeszkod (por. tab. 2).

Tabela 2

Test Kaisera-Mayera-Olkina i test Bartletta

Miara adekwatnos$ci losowania Kaisera-Meyera-Olkina 0,80
Test sferycznos$ci Bartletta Przyblizone Chi-kwadrat 2599,71
df 903,00
Ist. 0,00
n=92

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie badan empirycznych.
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W celu okreslenia wewnetrznej struktury skali e-kultury wykonano eksplo-
racyjng analiz¢ czynnikowg przy uzyciu metody glownych sktadowych. Do okre-
Slenia liczby sktadnikoéw wykorzystano kryterium wykresu osypiska (wykres 3).
Na jego podstawie ustalono, ze nalezy wyodrebni¢ siedem czynnikéw e-kultury.
Wyjasniaja one tacznie 65% wariancji wynikow (por. tab. 25). W zblizonych ba-
daniach z zakresu zarzadzania akceptowano poziom 58% lub 61% wyjasnianych
zmienno$ci (Sankowska, 2009, s. 142). Zatem wyjasnianie wariancji w niniej-
szych badaniach jest na satysfakcjonujacym poziomie.

‘Wykres osypiska
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Wykres 1. Wykres osypiska pytan wchodzacych w sktad analizy czynnikowej

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan empirycznych.



62 Helena Bulinska-Stangrecka

Tabela 3

Warto$ci whasne czynnikow oraz procent wariancji wyjasnianej

Poczatkowe wartoS$ci wlasne Sumy wyodrt;bnlan’la kwadratow
ladunkow
Komponent
. % skumulo- . % skumulo-
ogolem I ogolem s
wariancji | wane w % wariancji | wane w %
1 14,35 33,36 33,36 14,35 33,36 33,36
2 4,19 9,74 43,10 4,19 9,74 43,10
3 2,52 5,86 48,96 2,52 5,86 48,96
4 2,11 4,91 53,87 2,11 4,91 53,87
5 1,87 4,35 58,22 1,87 4,35 58,22
6 1,72 4,00 62,22 1,72 4,00 62,22
7 1,38 3,20 65,42 1,38 3,20 65,42

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badan empirycznych.

Po wykonaniu analizy z rotacja ortogonalng czynnikéw metoda Varimax wy-
brano siedem czynnikow (tab. 26). Czynniki sktadajg si¢ ze zmiennych, ktoérych
fadunek czynnikowy jest wigkszy od 0,5. Czynniki, ktore nie przekroczyty warto-
$ci progowej, zostaty pominigte.

Stwierdzono, ze pierwszy czynnik silnie pozytywnie faduje pytania: ,,Czuje
si¢ cze$cig mojej firmy”, ,,Jestem dumny, ze pracuje w mojej firmie”, ,,Czuje si¢
odpowiedzialny za moja firme”, ,,Identyfikuje si¢ z moja firma”, ,,Mam poczucie,
ze reprezentuj¢ mojg firme¢ na zewnatrz”, ,,Mam poczucie, ze mog¢ ufa¢ mojej
firmie”, ,,Ufam innym pracownikom w organizacji”, ,,Mam zaufanie do przeto-
zonych”, ,,W mojej firmie zacheca si¢ do dzielenia si¢ informacjami z innymi
pracownikami”.

W drugiej skladowej znalazly sie nastepujace pytania: ,,Posiada jasny obraz
przysztosci”, ,,Przedstawia wizje tego co mamy osiagna¢ w przysztosci”, ,,Przed-
stawia propozycje urzeczywistnienia wizji”, ,,Mam poczucie, ze jestem dobrze
poinformowany”, ,,Znam strategi¢ (plan dziatania) mojej firmy”, ,,W mojej firmie
pracownicy sg informowani o planowanych zmianach”, ,,Przekazuje informacje
o nowych pomystach w organizacji”, ,,W mojej firmie informacje przekazywane
sg od razu”.

Trzeci czynnik sktadal si¢ z pytan: ,,Docenia kreatywnos$¢ i pomystowosc”,
»Iworzy klimat sprzyjajacy eksperymentowaniu i innowacyjnosci poprzez
wspieranie nowych rozwigzan”, ,,Zacheca innych do szukania nowych rozwig-
zan”, ,Jest otwarty na nowe rozwigzania i pomysly”, ,.Jest kreatywny — sam
wprowadza nowe pomysty w zycie”, ,,Pomaga rozwigzywaé problemy na r6zne
sposoby”. Pytania te dotyczyly oceny przetozonego i opatrzone byly nastepujaca
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instrukcja: ,,Pani/Pana przetozony jest”: dlatego okreslaja wzorce przywodztwa
w e-kulturze.

W czwartym komponencie zawarty si¢ pytania: ,,W mojej firmie ch¢tnie
dzielimy si¢ wiedza podczas pracy”, ,,Wigkszo$¢ zadan i projektow jest realizo-
wana w zespotach”, ,,W mojej firmie pracownicy ch¢tnie wspolpracuja ze soba”,
,»W mojej firmie powierzone zadania wykonuje si¢ zespotowo”, ,,W mojej fir-
mie problemy rozwigzuje si¢ wspolnie w zespole”, ,,W mojej firmie niezaleznie
od pozycji zajmowanej w strukturze panujg przyjacielskie relacje migdzy pracow-
nikami”, ,,W mojej firmie, niezaleznie od pozycji w strukturze, uwzglednia si¢
propozycje wszystkich pracownikow”.

Piaty czynnik odnosit si¢ do pytan: ,,Przelozony nie ingeruje w relacje pra-
cownikow, jest skoncentrowany na rezultatach koncowych”, ,,W mojej firmie de-
cyzje o zmianach uzgadniane sa wspdlnie przez przelozonych i pracownikow”,
,»W mojej firmie najwigcej informacji przekazuje si¢ w rozmowach bezposred-
nich”, ,,Wickszos¢ informacji w mojej firmie jest przekazywana nieformalnie”,
,»W mojej firmie najwazniejsze informacje przekazuje si¢ na za pomocg nieofi-
cjalnych (nieformalnych) kanatéw komunikowania”, ,,W mojej firmie pracownicy
sami decyduja, z kim i w jakim zakresie wspotpracuja”, ,,Wszyscy pracownicy
ponosza odpowiedzialnos¢ za sukces lub porazke organizacji”, ,,Najczesciej ko-
munikujemy si¢ w sprawach stuzbowych ustnie”.

W széstej skladowej umieszczone zostaly pytania: ,,Struktury zespotéw
w mojej firmie ulegaja zmianom”, ,,Obowiazki stuzbowe ulegajg zmianom w za-
leznosci od zespotu projektowego/realizowanego projektu”, ,,W mojej firmie lu-
dzie spoza organizacji biorg udzial w zespotach projektowych”.

W si6odmej czesci znalazly si¢ nastepujace stwierdzenia: ,,W mojej firmie
nie ma zwyczaju uzywania tytutow zawodowych (lub naukowych) w komunika-
cji”’, ,,W mojej firmie pracownicy zwracaja si¢ do siebie w sposob nieformalny
(bezposredni)”.

Tabela 4

Macierz rotowanych sktadowych dla siedmiu komponentéw

Czynnik Komponent
1 2 3

Docenia kreatywnos$¢ i pomy-
stowosc.

0,27 0,18| 0,78 | 0,18 | 0,00 | 0,12 | 0,17

Tworzy klimat sprzyjajacy
eksperymentowaniu i innowa-
cyjnosci poprzez wspieranie
nowych rozwigzan.

0,27 0,19| 0,76 | 0,30 | 0,11 | 0,04 | -0,06

Kreatywne
przywédztwo

Zacheca innych do szukania

. 0,37| 020/ 0,71| 0,19 | 0,17 | 0,11 |-0,09
nowych rozwigzan.
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Tab. 4 (cd.)

2

Kreatywne
przywédztwo

Jest otwarty na nowe rozwia-
zania i pomysly

0,22

0,20

0,67

0,06

0,07

0,07

0,21

Jest kreatywny — sam wpro-
wadza nowe pomysty w zycie.

0,19

0,46

0,60

0,05

0,16

-0,11

0,02

Pomaga rozwiazywac proble-
my na rézne sposoby.

0,19

0,21

0,57

0,24

0,20

0,33

0,07

Praca zespolowa

W mojej firmie che¢tnie dzieli-
my si¢ wiedzg podczas pracy.

0,29

0,20

-0,02

0,73

0,01

0,09

0,00

Wiegkszos$¢ zadan i projektow
jest realizowana w zespotach.

0,12

0,02

0,17

0,65

—0,01

0,41

0,10

W mojej firmie pracownicy
chetnie wspoélpracuja ze sobg.

0,30

0,20

0,16

0,63

—0,01

0,05

0,29

W mojej firmie powierzone
zadania wykonuje si¢ zespo-
towo.

0,02

0,05

0,35

0,58

0,08

0,32

0,01

W mojej firmie problemy roz-
wigzuje si¢ wspolnie w zespo-
le.

0,06

0,21

0,27

0,54

0,38

0,28

0,16

W mojej firmie, niezaleznie od
pozycji zajmowanej w struk-
turze, panuja przyjacielskie
relacji migdzy pracownikami.

0,22

0,11

0,26

0,48

0,30

0,01

0,11

W mojej firmie, niezalez-
nie od pozycji w strukturze,
uwzglednia si¢ propozycje
wszystkich pracownikow.

0,38

0,13

0,22

0,47

0,47

0,13

0,05

Komunikacja

Przetozony nie ingeruje w re-
lacje pracownikow, jest skon-
centrowany na rezultatach
koncowych.

0,02

0,08

0,28

0,01

0,63

0,08

0,04

W mojej firmie decyzje

0 zmianach uzgadniane sg
wspolnie przez przetozonych
i pracownikow.

0,12

0,20

0,31

0,36

0,61

0,12

-0,07

W mojej firmie najwigcej in-
formacji przekazuje si¢ w roz-
mowach bezposrednich.

0,02

0,31

-0,17

0,17

0,59

0,23

0,10

Wigkszo$¢ informacji w mojej
firmie jest przekazywana nie-
formalnie.

0,10

0,04

0,02

0,02

0,58

0,33

0,35
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1 2 3
W mojej firmie najwazniejsze
informacje przekazuje si¢ za
pomoca nieoficjalnych (nie- | 0,02 |-0,29 | 0,04 | -0,15| 0,56 | —0,12 | 0,29
formalnych) kanatow komu-
nikowania.

W mojej firmie pracownicy
sami decydujg, z kim i w ja- | —0,03 | -0,08 | 0,34 | 0,24 | 0,53 | 0,20 | 0,24
kim zakresie wspotpracuja.

Komunikacja

Wszyscy pracownicy ponosza
odpowiedzialno$¢ za sukces | 0,22 | 0,18 | 0,06 | 0,04 | 0,49 | 0,42 | —0,29
lub porazke organizacji.

Najczgséciej  komunikujemy
si¢ w sprawach stuzbowych |-0,16 | 0,19 | -0,17 | 045 | 047 | -0,27 | 0,09
ustnie.

Struktury zespolow w mojej

. . . 0,07 |-0,05| 0,09 | 0,02 0,02 0,69 |—0,08
firmie ulegaja zmianom.

Obowiazki stuzbowe ulegaja
zmianom w zaleznosci od zes-
potu projektowego/ realizo-
wanego projektu.

0,16 | 0,20 |-0,05| 0,08 |-0,06 | 0,65 |—0,05

Plynne struktury

W mojej firmie ludzie spoza
organizacji biorg udziat w zes- | 0,13 | 0,06 | 0,06 | 0,26 | -0,23 | 0,62 | 0,12
potach projektowych.

W mojej firmie nie ma zwy-
czaju uzywania tytuldéw za-
wodowych (lub naukowych)
w komunikacji.

-0,08 | 0,03 | 0,05| 0,13 | 0,04 | 0,07 | 0,80

W mojej firmie pracownicy
zwracaja si¢ do siebie w spo-
sob nieformalny (bezposred-
ni).

Typ relacji

0,16 | 0,12} 0,12 | 0,04| 0,11 |-0,13 | 0,64

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie badan empirycznych.

W wyniku przeprowadzonych analiz wyodrgbniono siedem czynnikow spe-
cyficznych e-kultury. Interpretujac czynniki w kategoriach badan spotecznych,
mozna stwierdzi¢, ze pierwsza sktadowa/czynnik okre$la poczucie wspélno-
ty pracownikow z firmg oraz wzajemne zaufanie. Drugi czynnik odwoluje si¢
do orientacji strategicznej i wizji przyszlosci. Kolejna sktadowa ilustruje ot-
warte i kreatywne przywdédztwo. Nastepny czynnik méwi o pracy zespolowej.
Piaty czynnik obejmuje zagadnienia zwigzane z formg wymiany informacji oraz
sposobami komunikacji na réznych szczeblach firmy. Ostatnie czynniki opie-
rajg si¢ na pytaniach dotyczacych ptynnych struktur zespoléw i bezposrednich
relacji w organizacji.
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Na podstawie komponentéw wyprowadzonych w ramach eksploracyjnej ana-
lizy czynnikowej utworzono zmienne ilustrujace wlasciwosci e-kultury. Wskazniki
wszystkich siedmiu zmiennych zostalty wyodrgbnione za pomoca metody regre-
syjnej, ktora uwzgledniata tadunki czynnikowe poszczegdlnych pytan w kazdym
komponencie. Wartosci ujemne wskazuja na ujemng korelacj¢ danego stwierdze-
nia z powstatym czynnikiem, a warto$ci dodatnie — na pozytywna. Oznacza to,
ze wraz z rosngcg warto$cig fadunku, maleje wartos¢ czynnika. Pozycje o najwyz-
szych tadunkach czynnikowych w kazdym czynniku zostaty oznaczone w tabeli
poprzez wyttuszczenie. Sg one najlepszymi wskaznikami tych czynnikéw.

Otrzymane wyniki empiryczne potwierdzajg zatozenia teoretyczne dotyczace
przyjetych charakterystyk opisujacych kluczowe elementy e-kultury.

Przeprowadzono analiz¢ korelacji r-Pearsona dla wyodrgbnionych czynnikow.
Zgodnie z przyjeta metoda analizy czynnikowej z zastosowaniem rotacji Varimax
(dazacej do uzyskania ortogonalnych wymiarow) jak przewidywano nie wystapita
zadna korelacja migdzy wyodrebnionymi czynnikami.

4. INTERPRETACJA WYNIKOW

Na podstawie uzyskanych wynikow badan zobrazowano wtasciwosci e-kultu-
ry badanych organizacji IT dzialajacych w Polsce. Stwierdzono, jakie sg obszary
charakteryzujace e-kulturg tych przedsigbiorstw. Glowne wymiary e-kultury uzy-
skane w badaniu to:

1. Poczucie wspolnoty — zwigzane jest silnie z zaufaniem do organizacji i jej
cztonkow, a takze przetozonych; odnosi si¢ rowniez do identyfikacji z organiza-
cja; obejmuje poczucie odpowiedzialno$ci za organizacje; powigzane jest z checig
dzielenia si¢ informacjami z innymi pracownikami;

2. Orientacja strategiczna — koncentruje si¢ na wizji przysztosci, ukierun-
kowaniu na realizacje celow oraz urzeczywistnianiu wizji przysztosci; powigzana
jest z obiegiem informacji w organizacji i subiektywnym poczuciem rozumienia
strategii organizacji przez pracownikow;

3. Przywédztwo — opisuje kreatywne i otwarte przywodztwo; odnosi si¢
do wspierania eksperymentowania, innowacyjnosci i kreatywnosci przez przywod-
cOw; zawiera rowniez ukierunkowanie lideréw na nowe sposoby rozwigzywania
problemows;

4. Wspoélpraca zespolowa — dotyczy kooperacji w zespotach, postaw pracow-
niczych wobec wspotpracy, a takze zaangazowania i partycypacji w zadaniach;
opisuje relacje w zespotach i egalitaryzm;

5. Komunikacja — zwigzana jest ze sposobami i formami komunikacji w or-
ganizacji; ujmuje bezposrednia i nieformalng komunikacje; wskazuje na celowos¢
aktéw komunikacyjnych; odnosi si¢ do tez do procesdow podejmowania decyzji
1 uczestnictwa w nich pracownikow;
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6. Plynna struktura zespoléw — nawigzuje do elastycznosci i ptynnosci zes-
poléow roboczych jak i zmiennosci zakresu obowigzkow; uwzglednia takze inte-
rorganizacyjny wymiar uczestnictwa w zespotach;

7. Bezposrednie relacje — wymiar opisuje nieformalne relacje pracownicze,
jak rowniez bezposredni sposob wzajemnych kontaktow w organizacji.

Zaprezentowane czynniki stanowig typologi¢ e-kultury badanych organizacji
IT dziatajacych w Polsce. Pozwala ona na scharakteryzowanie kluczowych ob-
szardw 1 opis zjawiska e-kultury badanych przedsigbiorstw. Typologia ta stanowi
przyczynek do dalszych badan nad omawianym zjawiskiem. Wskazuje na charak-
terystyczne elementy adaptacyjne wyrdzniajace e-kulture badanych organizacji IT
dziatajacych w Polsce.

Podsumowujac uzyskane dane, e-kultura badanych organizacji IT dzialaja-
cych w Polsce charakteryzuje si¢ siedmioma wymiarami: poczuciem wspdlnoty,
orientacjg strategiczng, otwartym i innowacyjnym przywodztwem, wspotpraca
zespotowa, komunikacja, elastycznymi strukturami i bezposrednimi relacjami.

Kazdy z opisanych obszaréw stanowi wskazowke dotyczaca dalszych badan
nad zjawiskiem e-kultury. Badania nad e-kultura w skali globalnej stanowia intere-
sujace zagadnienie do dalszych obserwacji. Podobnie poglebienie analiz w oparciu
o badania jakosciowe jest dobrym kierunkiem badan, zalecanym przez badaczy
kultury organizacji (Schein 2004).

E-kultura jest zjawiskiem nowym, w zwigzku z tym nie zostala jeszcze opi-
sana i dogtebnie przeanalizowana. Dlatego tez jej charakterystyka stanowi istotny
element badawczy definiujacy e-kulture oraz wskazujacy kierunki dalszych badan.
Diagnoza najwazniejszych elementow e-kultury w badanych przedsigbiorstwach
IT pozwala ukaza¢ kluczowe obszary adaptacji kulturowej organizacji do nowej
gospodarki. Obrazuje tez dostosowanie si¢ spotecznej strony przedsigbiorstwa
do organizacji wirtualne;j.

Realizacja paradygmatu organizacji wirtualnej wymaga zwrocenia uwa-
gi na kulturowe aspekty funkcjonowania organizacji. Wyodrebnione w badaniu
wymiary wskazuja na kluczowe obszary kulturowe podlegajace zmianie podczas
wdrazania wirtualno$ci. Analiza poszczegdlnych aspektow e-kultury w badanych
organizacjach IT (wyprowadzonych w wyniku przedstawionej analizy) daje moz-
liwos$¢ dostosowania wszystkich czynnikéw przedsiebiorstwa i zaadaptowania
do nowych warunkow. Swiadome zarzadzanie wszystkimi aspektami e-kultury
pomaga utrzymaé¢ harmonijna i spojna koncepcje zarzadzania kapitatem ludzkim
w nowej gospodarce. Przedstawiona specyfika e-kultury w badanych organiza-
cjach IT umozliwia zarzadzanie przez e-kulture w sytuacji permanentnej zmiany
1 wirtualnosci organizacyjne;j.

Podsumowujac, uzyskane w wyniku przeprowadzonych analiz dane opisu-
ja, w jaki sposob mozna obserwowac, diagnozowac i bada¢ kulture organizacji
wirtualnej. Wskazane wymiary sa rodzajem narzedzia stuzacego do zarzadzania
e-kulturg w badanych przedsigbiorstwach.
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ORGANIZATIONAL CULTURE IN VIRTUAL CORPORATIONS
THE CHARACTERISTIC OF E-CULTURE

Abstract. Socio-economical transformation changes the way organizations are managed. Vir-
tual organization is a new type of enterprise that adjusts to these changes. Effective implementation
of vitality requires sufficient actions that refer to the social aspect of organization. It is represented
by management by organizational culture. In virtual organizations there is a new type of culture
— e-culture. The specifics of e-cultures based on organizational adjustment to new conditions. This
paper describes the key elements of e-culture. It points the main areas that specify e-culture. The
main purpose of this paper is to describe the e-culture in polish IT enterprises. Based on quantities
research, conducted on the 92 organizations, the exploratory factor analysis allows to characterize
core elements of e-culture in IT enterprises in Poland.

Keywords: e-culture, virtual organization, factor analysis



