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1. Informacje ogdine o badaniu ankietowym

1.1. Cele badawcze

Cele badan prowadzonych w latach 2013-2014 sg nastepujace:

1) ustalenie znaczenia réznych grup wartosci w zarzadzaniu i priorytetow
w tym zakresie;

2) okreslenie wptywu warto$ci na zarzadzanie w organizacjach réznych typow;

3) ustalenie, ktore wartosci zyskuja na znaczeniu, a ktore traca;

4) ustalenie rang wybranych wartosci ekonomicznych (zysku dtugo- i $rednio-
okresowego, konkurencyjnosci, innowacyjnosci, efektywnosci);

5) ustalenie rang wybranych wartosci pozackonomicznych (zrownowazonego
rozwoju, spotecznej odpowiedzialnosci, wartoSci godnosciowych, zaufa-
nia, rownowazenia pracy zawodowe;j i innych wymiaréw zycia (osobistego
i rodzinnego, duchowego, uczestnictwa w kulturze, zyciu spotecznym i poli-
tycznym itd.), szeroko rozumianej (nie tylko w wymiarze ekonomicznym)
jakosci, sprawiedliwosci, uczciwosci;

6) ustalenie i zbadanie wartosci wspolnych w badanych organizacjach;

7) rozpoznanie wartosci respektowanych w polityce personalnej (przy decy-
zjach o przyjeciach i zwolnieniach, awansach i degradacjach, ocenach pracy
i pracownikdéw, wynagradzaniu, wyrdznieniach niematerialnych);

8) wustalenie, w jakim stopniu i w jaki sposdb wartosci moga by¢ wykorzysty-
wane w profesjonalnym zarzadzaniu — z uwzglednieniem specyfiki podmio-
tow o réznych formach prawno-organizacyjnych.

1.2. Tezy badawcze

Przyjcta teza gloéwna jest nastepujaca: Zarzadzanie respektujace uznane
wartosci — nie tylko ekonomiczne — zwieksza wiarygodnos¢ i efektywnosé
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organizacji, odpowiada wspélczesnym potrzebom i oczekiwaniom wszyst-

kich interesariuszy, sprzyja integracji ludzi w organizacji, ulatwia prowa-

dzenie polityki personalnej.
Tezy szczegolowe:

1. WartoSci sa zawsze uwzgledniane w zarzadzaniu i majg sile sprawcza
— nawet, jezeli jest to czynione w sposéb malo uS§wiadomiony. Zrozumie-
nie tego faktu moze wplynaé pozytywnie na stosunek zarzadzajacych
i pracownikéw do warto$ci. Podobng mys$l mozna by wyrazi¢ w stowach:
zarzadzanie wyzute z wartosci jest niemozliwe, w praktyce nie wystepuje
— nawet wowczas, gdy zarzadzajacy programowo odzegnuja si¢ od zarza-
dzania respektujacego wartosci. Rzecz wigc nie w tym, czy respektuje si¢
warto$ci — bo zawsze sie jakie$ respektuje> — ale w tym, ktdre wartosci sa
uznawane za wazne i jaka jest ich hierarchia, a takze ktore wartosci realnie
stanowia motywacj¢ do podejmowania na ich podstawie dziatania.

2. Nie da si¢ profesjonalnie i skutecznie zarzadzaé tylko przez warto-
Sci. Nalezy wiec poszukiwa¢ technik kompilacyjnych, zintegrowanych,
gdzie wartoSci maja pewna, jednak z natury rzeczy do$¢ ograniczona,
role do spelnienia — badz tez stosowaé zarzadzanie respektujace i pro-
mujace warto$ci, zamiast MBV. Hipoteza (2) zaktada, ze wprawdzie war-
tosci sa w zarzadzaniu potrzebne i wykorzystywane, to jednak ogranicza-
nie si¢ wylgcznie do zarzadzania przez wartosci (MBV) nie byloby dobrym
pomystem, gdyz czynitby to zarzadzanie zbyt miekkim i ,,niedookreslo-
nym”, utrudniatoby to (by¢ moze nawet uniemozliwialoby) jego operacjo-
nalizacje. Dlatego tez nalezatoby raczej przyjmowac techniki kompilacyjne,
gdzie MBYV jest jedng z dwoch lub wigcej technik zarzadzania — na przy-
ktad obok zarzadzanie przez cele, zarzadzania przez wyniki, zarzadzania
ofensywnego, czy jeszcze innej, stosownie do potrzeb organizacji — albo tez
promowaé zarzadzanie z respektowaniem wartosci (nie tylko ekonomicz-
nych), zamiast MBV. W hipotezie (2) wyrazone jest przekonanie, ze wartosci
powinny wzbogacac zarzadzanie, nie za$ je ogolacac¢ z wszelkich ,,twardych”
elementdw, konkretnosci i wymiernosci. Nie byloby tez celowe tworzenie
i upowszechnianie iluzji, ze do skutecznego i efektywnego zarzadzania
wystarcza trzymanie si¢ okreslonych wartosci.

3. Nawigzujac do tyranii wartosci Nicolaia Hartmanna, wyrazamy przekonanie,
ze nie jest celowe absolutyzowanie i nadmierne promowanie jakiejkol-
wiek pojedynczej wartosci czy homogenicznej grupy wartosci.

2 Zysk, zyskowno$¢ dziatalno$ci gospodarczej to rowniez wartosci. Jezeli wige przedsigbiorca
czy inny zarzadzajacy twierdzi, ze wylacznym celem jego dziatalnosci jest zysk, to rowniez opo-
wiada si¢ za okreslong wartoscia, cho¢ moze zbyt jednostronnie.
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4. WartoSci ekonomiczne odgrywaja dominujaca role w duzych korpora-
cjach, zwlaszcza w spélkach akeyjnych. W podmiotach mniejszych, nie-
bedacych spotkami akcyjnymi, ma miejsce wigksze zrownowazenie war-
tosci ekonomicznych i pozaekonomicznych.

5. Operacjonalizacja zarzadzania z wykorzystaniem wartoSci jest trudna,
a caly ten proces na ogol jest stabo w przedsiebiorstwach zaawansowany.

1.3. Respondenci, ankieta

Grupa docelowg badania byli przedstawiciele podmiotéw z sektorow prywatnego
i publicznego, w szczego6lnosci menedzerowie wyzszego, Sredniego i nizszego
szczebla zarzadzania, a takze specjalisci z roznych organizacji. Dobor respon-
dentow byt celowy. Odnos$nie do przedstawicieli kadry kierowniczej responden-
tami byli ludzie zatrudnieni w organizacjach, ktére odpowiedziaty pozytywnie
na propozycj¢ udzialu w badaniach, a takze studenci studiéw niestacjonarnych
i podyplomowych z nastgpujacych uczelni: Szkoty Gléwnej Handlowej (Kole-
gium Nauk o Przedsigbiorstwie), Uniwersytetu Jagiellonskiego (Wydziat Zarza-
dzania i Komunikacji Spolecznej), Wyzszej Szkole Finansow i Zarzadzania
w Warszawie (Wydziaty Finansow i Zarzadzania, Politologii, Psychologii) oraz
Szkoty Gtoéwnej Gospodarstwa Wiejskiego (Wydzialy Ekonomiczny oraz Zasto-
sowan Informatyki i Matematyki). Laczna liczba prawidlowo wypetnionych
ankiet wyniosta 512.

Nie zaktadaliSmy badan reprezentatywnych, gdyz w zatozonym czasie
i w ramach dysponowanych $rodkéw nie byto to mozliwe.

Pytania ankiety badawczej byty tak skonstruowane, aby odda¢ przede wszyst-
kim jako$ciowy wymiar badania. W pierwszej czgsci ankiety znalazty sie pyta-
nia 0ogolne, dotyczace istotnosci roznych grup wartosci w organizacji oraz zmian
znaczenia warto$ci. Nastepne czesci zawieraty pytania uszeregowane wedtug
grup wartosci: poczawszy od wartosci ekonomicznych, przez warto$ci poza-
ckonomiczne, az do wartosci tzw. korporacyjnych. Pytania w ostatniej czesei
dotyczyty respektowania wartosci w polityce personalnej organizacji. Na koncu
ankiety byta umieszczona metryka. Wszystkie pytania w ankiecie byty meryto-
ryczne i dotyczyty konkretnego zagadnienia.

Wigkszos¢ pytan miata charakter rangowy. Odpowiedzi byly uszeregowane
wzgledem rosnacego nasilenia cechy, ktdrej pytanie dotyczyto. Wtasciwe odpo-
wiedzi umozliwialy precyzyjne skonstruowanie pytania, utatwiajace zrozumie-
nie sensu pytania. Wszystkie pytania rangowe zawieraly mozliwg odpowiedz
~inna”, a wiec wykroczenie poza warianty przewidywane przez autorow ankiety.
Z tych samych powoddéw pewna liczba pytan miala charakter otwarty. Najcze-
$ciej jednak respondenci mieli za zadanie wybra¢ jedna Iub kilka odpowiedzi.
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Dwa pytania mialy charakter skalowy symetryczny — mialy posta¢ macierzy,
okreslajacych nasilenie znaczenia konkretnych wartosci w organizacji oraz nasi-
lenie znaczenia réznych aspektow efektywnosci w organizacji.

Wszystkie dane, zawarte w tabelach i wykresach, pochodza z opisywanych
tu badan wtasnych. Dlatego tez nie podajemy pod tabelami i wykresami Zrodet,
bo we wszystkich przypadkach jest ono to samo: opisywane tu badania wiasne.

Ankieta badawcza w pierwszej wersji miata 59 pytan i 14 stron obj¢tosci. Po
zebraniu opinii, takze w ramach jej testowania, zostata ograniczona do 35 pytan
i 6 stron. Stato sie to z oczywistg szkoda dla szerokosci badan i glebi ujecia,
bylo jednak niezbedne, aby respondenci zechcieli ja wypetiaé; pierwsza wersja
zostata uznana przez czg¢s¢ naszych partneréw za zbyt pracochlonng i znieche-
cajaca do wspotpracy.

Zmienili si¢ tez adresaci. Poczatkowo grupa docelowa badania miat by¢ rop
management ze spolek akcyjnych rejestrowanych na Warszawskiej Gieldzie
Papierow Wartosciowych. Z uwagi na niewystarczajaca liczbe chetnych do udziatu
w tych badaniach zdecydowalismy si¢ uzupetnié¢ liczbe respondentdéw przez obje-
cie badaniami takze pracujacych (na stanowiskach menedzerskich i specjalistycz-
nych) studentéw studiow 11 stopnia i podyplomowych w kilku wskazanych wcze-
$niej krajowych uczelniach. Zmiana uczynita badania ciekawszymi — badalismy
w efekcie nie tylko spétki akcyjne, w ktdrych prowadzi sie¢ nadmierng juz liczbe
badan i ktdre stanowig zaledwie utamek procenta ogdtu przedsiebiorstw w Pol-
sce, ale takze inne przedsigbiorstwa niebedace spotkami akcyjnymi oraz podmioty
z sektora publicznego. Dzieki temu zyskali$Smy mozliwo$¢ poznania réznic pomig-
dzy zarzadzaniem z respektowaniem i promowaniem wartosci pomi¢dzy spotkami
akcyjnymi, innymi przedsi¢biorstwami i podmiotami z sektora publicznego. Przy-
jeta proba 512 respondentdéw. Choc nie jest ona statystycznie reprezentatywna, jest
dostatecznie duza dla dostrzezenia wielu zalezno$ci.

1.4. Wspomaganie informatyczne badan

W ramach projektu zostalo przygotowane specjalne oprogramowanie do prze-
prowadzenia badan w postaci elektronicznej. W tym celu zakupiono domeng
oraz serwer wirtualny, na ktérym zostat uruchomiony program, udostepniajacy
mozliwo$¢ wypehienia ankiety przez internet. Program zostat oparty na techno-
logii PHP z wykorzystaniem bazy danych MySQL.

Przy projektowaniu rozwigzania kluczowym wymaganiem bylo zachowanie
poufnosci danych. W tym celu m.in. dla kazdej z ankietowanych firm zostat
wygenerowany unikalny kod ankiety, pozwalajacy na pracg jedynie w ramach
przeznaczonej dla tej firmy instalacji ankiety.
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W celu udostepnienia ankiety zostal przygotowany link do ankiety wraz
z kodem, ktory nastgpnie zostal wystany poczta elektroniczng w postaci hiper-
linku na wskazany przez firme e-mail. Kody do ankiet oraz maile zostaty wyge-
nerowane automatycznie.

Przy projektowaniu systemu brano pod uwage réwniez szereg udogodnien dla
uzytkownikow. Dla kazdego pytania mozliwe byto ustawienie numeru strony,
na ktérej pytanie miato zostaé zaprezentowane. Przy konfiguracji pytan przyjeto
zatozenie, aby na jednej wyswietlanej stronie byta umieszczona taka liczba pytan,
ktéra nie powoduje koniecznosci zbyt ucigzliwego przewijania ekranu przegla-
darki internetowej. Ponadto podczas wypehiania ankiety mozliwe bylo przejscie
do dowolnej strony poprzez wprowadzenie jej numeru. Dodatkowo na kazdej
stronie zostaly umieszczone przyciski nawigacyjne, umozliwiajace przejscie
do pierwszej/poprzedniej/nastgpnej/ostatniej strony. Na ostatniej stronie zostat
umieszczony przycisk zamykajacy dana instancj¢ ankiety po jej wypelnieniu.

Zaktadajac, ze w danej sesji wypehiania ankiety uzytkownik moze nie
wypehni¢ catej ankiety, dodano w programie funkcjonalnosé¢, dzigki ktorej po
ponownym zalogowaniu do systemu otwierana byla strona, na ktdrej uzytkow-
nik zakonczyl poprzednia sesj¢. Odpowiedzi na pytania byly zapisywane na
biezaco, bez koniecznosci zapisu recznego przez przycisk oraz bez zagrozenia
utraty danych w przypadkach losowych.

System informatyczny zostal wyposazony w interfejs dla administratora
(zlecajacego przygotowanie ankiety), umozliwiajacy prezentacje podstawowej
statystyki wypehiania ankiet z postgpem wypelnienia poszczegdlnych ankiet
oraz z podsumowaniem postepu catosciowego.

2. Charakterystyka proby badawczej

W badaniach, jak juz wspomniano, wzieto udziat 512 respondentéw — juz po
rezygnacji ze zle wypetionych badz niekompletnych ankiet. Ponizej, w tabe-
lach 14 przedstawiono dane opisujgce probg badawcza.

Tabela 1. Funkcje petnione przez respondentéw w organizacjach

Lp. | Grupa stanowisk/funkcje Liczba wskazan % wskazan
1. | Menedzerskie 144 28,1
2. | Specjalistyczne 368 71,9
Razem 512 100
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Przy stanowiskach menedzerskich wskazywane byty m.in. nastgpujace:
 dyrektorzy: ds. strategii, relacji z inwestorami oraz fuzji i przejgé, pionow HR
i piondéw innych niz HR;
* prezesi zarzadu (gléwnie w mniejszych spétkach); cztonkowie zarzadu;
+ kierownicy: zaktadu, dziatu, wydziatu, oddziatu, biura, sekceji, projektu, pro-
cesu.

Tabela 2. Sekcje gospodarki (wg GUS), w ktérej organizacje respondentow osiagaja

najwieksze przychody

Lp. Sekcja gospodarki (wg GUS) wl.siglz):ﬁ % wskazan
1. | Przemyst 52 10,1
2. | Handel; naprawa pojazdéw samochodowych 117 22,8
3. | Budownictwo 17 33
4. | Transport i gospodarka magazynowa 26 5,1
5. Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 44 8,6
6. | Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 78 15,2
7. Zakwaterowanie i gastronomia 27 53
8. | Informacja i komunikacja 57 11,2
9. | Obstuga rynku nieruchomosci 9 1,8
10. Inna (dot. gl(')wni&? sektorq .publicznego - jednostek. ' 35 16.6
samorzadowych, instytucji kultury, ochrony zdrowia itd.) ’
Razem 512 100,0
Tabela 3. Liczby zatrudnionych w organizacjach, w ktérych respondenci pracuja
Lp. Liczba zatrudnionych od‘;l)vgvnv:gldzi WSk(i/:)a nia
(szt.)
1. | Do 250 pracownikéw 319 62,3
2. |251-500 pracownikow 56 11
3. | powyzej 500 pracownikow 137 26,7
Razem 512 100,0

Jak widaé, dominujg podmioty mate i Srednie (jak w catej gospodarce). Mimo
tego jest pewna nadreprezentacja podmiotéw duzych — w poréwnaniu ze struk-
turg catej gospodarki.
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Tabela 4. Formy prawno-organizacyjne podmiotéw, w ktérych respondenci pracuja

Lp. Formy prawno-organizacyjne Liczba %
1. | Spotki akcyjne 134 26,2
2. |Inne przedsigbiorstwa, niebgdace spotkami akcyjnymi 329 64,2
3. | Podmioty z sektora publicznego 49 9,6

Razem 512 100,0

Dane z tabeli 4 wskazuja tez na nadreprezentacj¢ spolek akeyjnych w bada-
niach. Ale tez trudno oczekiwaé, by w matych i $rednich przedsigbiorstwach
mozna byto prowadzi¢ tego rodzaju badania, wkraczajac w sfer¢ operacjonalizacji
wartosci w zarzadzaniu. Takie badania sg bardziej mozliwe w podmiotach duzych.

3. Postrzeganie réznych grup wartosci w zarzgdzaniu

Wystepuje znaczna liczba wartosci, ktore zarowno sie uzupehniaja, jak tez ze sobg
konkuruja. Z uwagi na wielka rozmaitos¢ istnieje potrzeba ich grupowania, co
mozna czyni¢ na rézne sposoby. Trudno jednak, a wlasciwie nie sposob, pogru-
powac wartosci tak, aby dokonane podziaty byly adekwatne i roztaczne, jako ze
wiele wartosci wykazuje zwigzki z odmiennymi ich grupami, a ponadto pewne
wartosci maja charakter zagregowany, niejako syntetyczny, inne zas bardziej ele-
mentarny. Sa rézne zbiory wartosci, a relacje migdzy nimi maja czgsto charakter
koniunkcji — wartosci ztozone maja niektore elementy wspdlne, inne za$ odrgbne.

W réznych epokach, okresach i rejonach swiata preferowano rézne wartosci.
Obok wspdlnych, ponadczasowych, pojawialy si¢ badz zwigkszaly swoje zna-
czenie jedne warto$ci, inne za$ tracity na znaczeniu. Nasze badania odnosza si¢
do wartosci istotnych we wspolczesnym zarzadzaniu w Polsce. Wartosci te sa
zblizone do cenionych w Unii Europejskiej, ktorej czescig jestesmy formalnie
od 10 lat, cho¢ nasze zwiazki historyczne i kulturowe z Europa majg oczywiscie
nieporéwnanie dtuzszg historig.

W zarzadzaniu respektujacym wartosci istotne sg znaczenia, jakie sa im przyda-
wane. Bez znajomosci tych znaczen i jednoznacznosei pojeé trudno byloby badaé
te wartosci 1 w ogble zajmowaé si¢ tematem. Dlatego tez opracowana zostata
propozycja ,,Katalogu wartosci na uzytek zarzadzania” (T. Oleksyn, 2012; wersja
nieco zmodyfikowana z 2014 roku jest przedstawiona w 111 czg$ci raportu).

Tego typu katalogoéw opracowano na §wiecie niewiele; w wigkszosci odnosza
si¢ one do warto$ci respektowanych przez pracownikow badz w biznesie. Kata-
logi wartosci na uzytek zarzadzania czy ekonomii znalez¢ jest jeszcze trudniej.
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3.1. Postrzeganie warto$ci ekonomicznych
na tle innych grup wartosci

Wartosci ekonomiczne stanowig dos¢ liczng grupe. Obejmujg one m.in.: warto$é
przedsigbiorstwa, efektywnos¢, zyskownosé, rentownos¢, konkurencyjnosc,
innowacyjno$é, kursy akcji. Wigza sie z ekonomia i zarzadzaniem, a podstawy
teoretyczne dla nich dato tak wielu ekonomistéw i ludzi zarzadzania, ze wymie-
nienie cho¢by najwybitniejszych z nich przekracza zamierzenia i mozliwosci
tego raportu. Wsrod przedstawicieli nauki zajmujacych si¢ réznymi aspektami
wartosci w kontekscie ekonomii i zarzadzania sg mi¢dzy innymi (w kolejno-
$ci alfabetycznej): G. Becker, R. Coase, K. Blanchard, S. Byrne, S.O. Dolan,
PF. Drucker, H. Emerson, H. Gantt, R. Kaplan, S. Lachowski, A. Marshall,
K. Matsushita, M. Novak, M. O’Connor, M. Porter, R.A. Rappaport, A. Smith,
J.E. Stiglitz, D. Young, M. Weber, J. Welch.

Spodziewali$my si¢ ujawnienia w badaniach wysokiej rangi wartosci ekono-
micznych, jako ze wspolczesne spoteczenstwa naszej strefy kulturowej przywia-
zuja do nich duza wage, a przedsigbiorstwa sg organizacjami, dla ktorych wyniki
ekonomiczne sg czg¢sto najwazniejsza miarg sukcesu. Bylo wige rzecza intere-
sujaca skonfrontowanie takich oczekiwan badaczy, wynikajacych takze z teorii
ekonomii i literatury przedmiotu, z rzeczywistymi wynikami badan.

Znaczenie wartosci ekonomicznych oraz wartosci z innych grup przedsta-
wiono nizej w tabelach 5-12.

Wartosci ekonomiczne (i przestrzeganie prawa) sa postrzegane jako najwaz-
niejsze sposrod wszystkich grup wartosei tylko przez jedng trzecig responden-
tow. Najwigcej osOb zaakceptowato wariant (2), gdzie wskazuje si¢ dodatkowo
na znaczenie etyki i dobrych obyczajow w prowadzeniu biznesu. Inne wartosci
pozaekonomiczne — kulturowe, obywatelskie, zwiazane z kompetencjami i roz-
wojem — cho¢ postrzegane jako istotne, nie sa jednak dla blisko 90% responden-
tow tak wazne, jak ekonomiczne, prawne i etyczne; tak tylko mozna zinterpre-
towac¢ dane zawarte w pozycji (3). Posrednio wskazuje to na fakt, ze koncepcja
trwalego rozwoju (ang. sustainable development), gdzie zaklada si¢, ze rozwoj
gospodarczy powinien dokonywac si¢ z respektowaniem naturalnego Srodowi-
ska oraz dobra przysztych pokolen, przy zachowaniu rownowagi na osi praca
zawodowa—zycie rodzinne—inne wazne wymiary zycia czlowieka, nie ma sil-
nego wsparcia w osobach wigkszosci respondentow.
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Tabela 5. Ranga wartosci ekonomicznych na tle innych wedtug respondentéw

L Wartosci ekonomiczne Liczba Odsetek
P- wskazan wskazan (%)
1. | Wartos$ci ekonomiczne sa dla nas najwazniejsze,

. 167 32,6
obok respektowania prawa

2. | Wartosci ekonomiczne maja dla nas znaczenie kluczowe;

znaczenie kluczowe ma rowniez respektowanie prawa, 289 56,4
norm etycznych i dobrych obyczajow

3. | Wartosci pozackonomiczne i pozaetyczne — kulturowe,

obywatelskie, zwigzane z rozwojem, ekologia — sa u nas 5 102
uwazane za rownie wazne jak ekonomiczne; zadna z grup ’
warto$ci nie jest traktowana priorytetowo

4. |Inne odpowiedzi (*) 4 0,8

Razem 512 100,0

(*) wymieniano tu takze przedsigbiorczo$¢, cho¢ moze by¢ ona uznana za warto$¢ ekonomiczno-spoteczna.

Wykres 1. Wartosci ekonomiczne

56%

1%

B Wartosci ekonomiczne sg dla nas
najwazniejsze, obok respektowania prawa

Wartosci ekonomiczne majg dla nas znaczenie
kluczowe; znaczenie kluczowe ma réwniez
respektowanie prawa, norm etycznych

i dobrych obyczajow

1 Wartosci pozaekonomiczne i pozaetyczne
— kulturowe, obywatelskie, zwigzane
z rozwojem, ekologia — s u nas uwazane za
réwnie wazne, jak ekonomiczne; zadna z grup
wartosci nie jest traktowana priorytetowo

B Inne odpowiedzi (wymieniano tu takze
przedsiebiorczos¢, cho¢ moze byé¢ ona uznana
za warto$¢ ekonomiczno-spoteczng)

W tej tabeli pokazano, jak ksztattujg sie odpowiedzi w zaleznosci od typu

przedsigbiorstwa.

Zgodnie z naszymi oczekiwaniami, ranga wartosci ekonomicznych jest naj-
wyzszaw spotkach akcyjnychi, naniewiele nizszym poziomie (o 3 punkty procen-
towe), w innych typach przedsigbiorstw. Wyraznie nizsza jest natomiast w orga-
nizacjach z sektora publicznego — w administracji rzadowej i samorzadowe;j,
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edukacji, ochronie zdrowia itd. O ile w sektorze przedsigbiorstw co trzeci
respondent uznawal kluczowe znacznie wartosci ekonomicznych (i przestrzega-
nie prawa), o tyle w sektorze publicznym juz tylko co czwarty.

Tabela 6. Rangi poszczegdlnych grup wartosci w zaleznosci od typu organizacji

Spotki Inne przedsie- Sektor
Lp. Znaczenie grup wartosci akeyjne () biorstwa publiczny
liczba % liczba % liczba %

1. | Najwazniejsze sa wartosci ekonomiczne,

. 48 | 358 107 | 32,5 12 | 24,5
obok respektowania prawa

2. | Najwazniejsze sa wartosci ekonomiczne,
obok respektowania prawa, norm etycznych 77 | 57,5 187 | 56,8 25 51
i dobrych obyczajow

3. | Wartosci pozackonomiczne — etyczne,
kulturowe, obywatelskic, zwiazane
z rozwojem, ekologig — sa u nas uwazane

P o . . 8 6 34| 10,3 10 | 204
za réwnie wazne jak ekonomiczne; zadna
z grup wartosci nie jest traktowana
priorytetowo
4. | Inne odpowiedzi 1 0,7 1 0,3 2 4,1
Razem 134 | 100,0 329 | 100,0 49 | 100,0

Wykres 2. Rangi poszczegdlnych grup wartosci w zaleznosci od typu organizaciji

Najwazniejsze sg wartosci ekonomiczne, obok
respektowania prawa

Najwazniejsze sg wartosci ekonomiczne, obok
respektowania prawa, norm etycznych i dobrych
obyczajow

Wartosci pozaekonomiczne — etyczne, kulturowe,
obywatelskie, zwigzane z rozwojem, ekologia — s3
u nas uwazane za rownie wazne, jak ekonomiczne;

zadna z grup wartosci nie jest traktowana...

Inne odpowiedzi

0 10 20 30 40 50 60 70

M Sektor publiczny  ® Inne przedsiebiorstwa B Spotki akcyjne
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Wigksza czesé¢ respondentéw stanowili studenci pracujacy, ktorzy na uczel-
niach i wydziatach biznesowych (ekonomicznych) mieli na zajgciach czgsto do
czynienia z takimi wartosciami, jak efektywnos$¢, skutecznosé, konkurencyjnosc,
zyskownos¢ itd. W zwigzku z tym uznaja oni wyzszos¢ wartosci ekonomicznych
relatywnie czgsciej od wigkszosci pracownikow sektora publicznego. Maja na to
wplyw oczywiscie takze istotne specyfiki podmiotéow z jednej strony z sektora
prywatnego, z drugiej zas z sektora publicznego.

3.2. Postrzeganie wartosci etycznych i kulturowych

W literaturze przedmiotu i nauczaniu akademickim zwraca si¢ uwage na znacze-
nie wartosci etycznych i kulturowych co najmniej od lat 80. XX w. Wiaze sig¢ to
m.in. z pracami takich teoretykow i badaczy, jak (w porzadku alfabetycznym)
K. Blanchard, M. O’Connor, T. Donaldson, E. Fromm, R.R. Gesteland, E. Hall,
Ch. Hampden-Turner, A. Havard, G.A. Hofstede, M. Kets de Vries, C. Kluc-
khorn, A.L. Kroeber, G. Morgan, D. Riesman, L.V. Ryan, E.H. Schein, A. Trom-
penaars, a w Polsce m.in. M. Czerska, W. Gasparski, J. Klimek, L. Korporo-
wicz, M. Kosewski, M. Kostera, K. Majchrzak, T. Ochinowski, B. Pogonowska,
M. Rybak, Cz. Sikorski, J. Szczupaczynski, G. Szulczewski, M. Sliwa.

Wartosci etyczne i kulturowe sa liczne. W czesci sa ze soba zbiezne i1 trudno
byltoby rozdziela¢ nicktére wartosci etyczne i kulturowe. Dlatego tez zostaly
ujete w jednej grupie wartosci. Naleza do nich m.in. odpowiedzialnosé, uczci-
wosé, sprawiedliwosé, zaangazowanie, zyczliwosé, wiarygodnos¢, rzetelnosc,
zaufanie, szacunek, wspodlpraca, solidarnos¢, umiej¢tnos$¢é osiggania porozu-
mienia, tolerancja, wielkodusznosé, empatia, wyrozumiato$¢, odwaga cywilna,
umiar, lojalno$¢. Wyniki badan w odniesieniu do tych grup wartosci sg zesta-
wione w tabelach 71 8.

Tabela 7. Postrzeganie wartosci etycznych i kulturowych w ogole badanych
organizacji

Liczba %

Lp. Wartosci etyczne i kulturowe e odlsEEeE

1. | Postrzegane jako wazne dla realizacji misji, celow

i wizerunku firmy oraz promowanej kultury; sa one
doceniane i dostatecznie wyeksponowane w systemie
zarzgdzania firma

220 43,0

2. | Wazne dla realizacji misji, celéw i wizerunku firmy

oraz promowanej kultury, jednak nie w petni doceniane

i niedostatecznie wyeksponowane w systemie zarzadzania
firma

204 39,8
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Lp. Wartosci etyczne i kulturowe o dttvzvli): dzi o dpon\/l:ie dzi
3. Traktowape qg(')lnie ra(':zej drl{goplanowo w zestawieniu 3l 15.8
z warto$ciami ekonomicznymi ’
4. | Inna odpowiedz 7 1.4
Razem 512 100

Wykres 3. Postrzeganie wartosci etycznych i kulturowych w ogéle badanych
organizacji

M Postrzegane jako wazne dla realizacji misji, celéw
i wizerunku firmy oraz promowanej kultury; sg one
doceniane i dostatecznie wyeksponowane w systemie
zarzadzania firma

Wazne dla realizacji misji, celéw i wizerunku firmy oraz
promowane;j kultury, jednak nie w petni doceniane

i niedostatecznie wyeksponowane w systemie
zarzadzania firma

™ Traktowane ogdlnie raczej drugoplanowo
w zestawieniu z wartosciami ekonomicznymi

M Inna odpowiedz

Wigkszo$¢ respondentéw wartosci etyczne i kulturowe uznaje za wazne
—suma odpowiedzi w wierszach 1 12 wynosi 82,8%. Warto$ci te uwaza za mniej
istotne 16% respondentdw.

Jak wida¢, wartosci etyczne i kulturowe sa uznawane nie tylko za wazne, ale
tez doceniane i dostatecznie wyeksponowane w systemie zarzadzania organiza-
cjami, zwlaszcza w sektorze publicznym, cho¢ 51% takich wtasnie odpowiedzi
nie jest tutaj wyrdzniajacym si¢ wynikiem. Spoétki akcyjne osiagaja w tym przy-
padku najnizszy wynik — 37,3%.

Wsrdd ,,innych odpowiedzi” zwracano uwage na réznice migdzy deklara-
cjami (,,propaganda”) a rzeczywistoscia, uzywajac takich stow, jak: ,fasada”,
nstrach partnerdw przed etycznym zarzadzaniem”, ,trzecioplanowe” trakto-
wanie wartosci etycznych i kulturowych. Niemniej tak krytyczne opinie byty
rzadkie.
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Tabela 8. Wartosci etyczne i kulturowe w spotkach akcyjnych, innych spotkach
handlowych oraz w sektorze publicznym wedtug respondentéw

Spotki Inne przedsie- Sektor
Lp. Wartosci etyczne i kulturowe akoyjne biorstwa publiczny
liczba| % liczba| % liczba| %
1. | Sa wazne dla realizacji misji, celow
i wizerunku firmy oraz promowane;j
kultury, doceniane i dostatecznie 50 373 145 | 44,1 25 51
wyeksponowane w systemie zarzgdzania
firma
2. | Wazne dla realizacji misji, celéw
i wizerunku firmy oraz promowanej
kultury, jednak nie w petni doceniane 58 | 43,2 131 39,8 15 | 30,6
i niedostatecznie wyeksponowane
w systemie zarzgdzania firma
3. | Traktowane ogolnie raczej drugoplanowo
w zestawieniu z wartosciami 23 17,2 50 15,2 8 16,3
ekonomicznymi
4. |Inna odpowiedz 3 2,3 3 0,9 1 2,1
Razem 134 100 329 100 49 100

3.3. Postrzeganie wartosci kompetencyjnych i rozwojowych

Wartosci zwigzane z kompetencjami i rozwojem sg rowniez liczne. Mozna je
traktowac lacznie, jako ze rozwoj zawodowy czy spoleczno-zawodowy wigze
si¢ $cisle z szeroko rozumianymi kompetencjami. Przyjmujemy, ze kompetencje
pracujgcych? obejmuja:

* uzdolnienia i predyspozycje,
* wewngtrzne motywacje,

» wyksztalcenie i wiedze,

» doswiadczenie i praktyczne umiejg¢tnoscei,
* cechy osobowosci, postawy i zachowania, wazne w pracy zawodowej i pel-

nieniu okreslonych rol organizacyjnych,

*  zdolnos¢ i sktonnos¢ do rozwoju zawodowego,
* kompetencje etyczno-moralne; morale zespotu/organizacji,

+ stan zdrowia i forma psychofizyczna.

3 Kompetencje pracujacych to pojecie szersze niz kompetencje pracownikow/pracownicze,
jako ze obejmuja réwniez zarzadzajacych i osoby pracujace na wiasny rachunck, niemajace sta-
tusu zatrudnionych.
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W przypadku 0sob zarzadzajacych kompetencje obejmuja twarde i migkkie*
elementy uzyteczne w profesjonalnym zarzadzaniu, zwiazane w szczegolnosci
z przywodztwem. Wartosci z omawianych tu grup nie sg tozsame z kompeten-
cjami, aczkolwiek z nimi blisko zwigzane. Dla przyktadu, wyksztalcenie i wie-
dza sa zarowno kompetencjami, jak i cenionymi we wspotczesnych spoleczen-
stwach warto$ciami.

Postrzeganie wartosci kompetencyjnych i rozwojowych przez respondentéw
jest przedstawione w tabelach 9 1 10.

Tabela 9. Postrzeganie wartosci kompetencyjnych i rozwojowych5 w badanych
organizacjach (dane zagregowane)

L Wartos$ci kompetencyjne i rozwojowe Liczba %
P- P vl ) odpowiedzi odpowiedzi
1. | Uwazane za newralgiczne dla istnienia, konkurencyjnosci 178 148
irozwoju firmy i dostatecznie wyeksponowane ’
2. |Istotne, jednak nie zawsze dostatecznie wyeksponowane
. . 266 51,9
w polityce firmy
3. | Ogodlnie raczej drugorzg¢dne 63 12,3
4. |Inna odpowiedz 5 1,0
Razem 512 100,0

Najczgsciej (w potowie przypadkéow) wyrazano przekonanie, ze wartosci
kompetencyjne i rozwojowe sg wazne, jednak nie zawsze dostatecznie wyeks-
ponowane w polityce organizacji. Co trzeci respondent uwazatl, ze sg one nie
tylko uwazane za wazne, ale i silnie wyeksponowane w systemie zarzadzania,
strategii 1 polityce organizacji.

4 Kompetencje twarde to umiejetnosci oraz wiedza potrzebne do wykonywania okreslonej
pracy; kompetencje migkkie to tzw. umiejetnosci psychospoteczne, gdyz maja zwiazek z psy-
chika i umiejg¢tnos$ciami spotecznymi, nie sa to cechy wrodzone, ale nabywane w toku edukacji
i do$wiadczen.

5 Warto$ci kompetencyjne i rozwojowe, to w szczegdlnosci: wyksztatcenie i wiedza, doswiad-
czenie 1 umicj¢tnosei, przywddztwo, kreatywnos¢, aktywno$¢, komunikatywnosé, postawy
i zachowania oczekiwane w pracy, zdrowie i forma psychofizyczna, profesjonalizm, zdolnos¢ do
osiagania celow i realizacji zadan, rozwdj zawodowy.
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Wykres 4. Postrzeganie wartosci kompetencyjnych i rozwojowych w badanych
organizacjach

1%

B Uwazane za newralgiczne dla istnienia, konkurencyjnosci
i rozwoju firmy i dostatecznie wyeksponowane

Istotne, jednak nie zawsze dostatecznie wyeksponowane
w polityce firmy

1 Ogdlnie raczej drugorzedne

M Inna odpowiedz

52%

Tabela 10. Wartosci kompetencyjne i rozwojowe wedtug grup podmiotéw

Inne

przedsiebiorstwa Sektor publiczny

Wartosci kompetencyjne Spétki akcyjne

e i rozwojowe

liczba % liczba % liczba %

1. | Newralgiczne dla istnienia,
konkurencyjnosci i rozwoju firmy 42 31,3 121 36,8 15 30,6
i tak traktowane

2. |Istotne, cho¢ nie zawsze
dostatecznie wyeksponowane 69 51,5 172 52,3 26 53,1
w polityce firmy

3. | Ogolnie raczej drugorzedne,
cho¢ w niektorych obszarach 21 15,7 34 10,3 7 14,3
dzialalnosci pierwszorzgdne

4. | Inna odpowiedz 2 1,5 2 0,6 1 2
Razem 134 100,0 329 100,0 49 100,0

Pewnym zaskoczeniem moze by¢ fakt, ze relatywnie najrzadziej dostrzega
si¢ znaczenie wartosci kompetencyjnych i rozwojowych w sektorze publicznym.

Wirdd (nielicznych) ,,innych odpowiedzi” mozna bylo odnalez¢é stwierdze-
nia, ze o awansach decyduje bardziej staz, niz kompetencje, jak réwniez o trak-
towaniu kompetencji jako ,,zdecydowanie drugorz¢dnych” czy ,,mato istotnych
dla firmy”.
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Wykres 5. Wartosci kompetencyjne i rozwojowe wedtug grup podmiotéw

60
51,5 523 531
50
40
30
20
10
0
Newralgiczne dla Istotne, cho¢ nie zawsze Ogdlnie raczej Inna odpowiedz
istnienia, dostatecznie drugorzedne, cho¢
konkurencyjnosci wyeksponowane w niektorych obszarach
i rozwoju firmy i tak w polityce firmy dziatalnosci
traktowane pierwszorzedne
W Spdtki akeyjne Inne przedsigbiorstwa 1 Sektor publiczny

3.4. Postrzeganie wartosci spotecznych i obywatelskich

Wartosci spoteczne i obywatelskie odgrywaja rowniez pewna rol¢ w zarzadza-
niu organizacjami — zaroéwno dlatego, ze trzeba si¢ odwotywac takze do nich, jak
i dlatego, ze ludzie zwiazani z organizacja je wyznaja. Ich ignorowanie i naru-
szanie, takze nieswiadome, moze by¢ zrodtem konfliktow i ostabia¢ zdolno$é¢ do
kierowania. Wartosci spoleczne i obywatelskie to w szczegdlnosci obywatelskie
zaangazowanie, dzialanie dla dobra wspdlnego (na rzecz dobra panstwa i lokal-
nych wspoélnot, ograniczania bezrobocia, ochrony srodowiska, rozwoju kultury,
ochrony zdrowia i zycia, sportu i rekreacji, dobroczynnosci, itd.), spojnosé spo-
teczna, przestrzeganie prawa, patriotyzm, inne z tej grupy.

Spodziewalismy sie, ze wartosci te moga nie by¢ postrzegane jako szcze-
gblnie istotne w zarzadzaniu organizacja i ksztattowaniu jej kultury, niemniej
nie beda tez catkiem zmarginalizowane. Marginalizowanie byloby niekorzystne
z punktu widzenia realizacji idei spoleczenstwa obywatelskiego oraz realiza-
cji koncepcji trwatego rozwoju (ang. sustainability). Wyniki sa przedstawione
w tabelach 11-12.
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Tabela 11. Wartosci spoteczne i obywatelskie® w ogdle badanych organizacji

i 0,
Lp. Wartosci spoteczne i obywatelskie o d:f:v?: dzi o dpoé\){ie dzi
1. Rownie wazne, jak wartosci ekonomiczne 115 22,4
2. Istotne, jednak mniej wazne, niz ekonomiczne 166 32,4
3. Postrzegane raczej jako drugoplanowe, nabierajace 222 3.4
znaczenia w organizacji raczej sporadycznie ’
4. Inna odpowiedz 9 1,8
Razem 512 100

Wykres 6. Wartosci spoteczne i obywatelskie’ w ogdle badanych organizaciji

1,8%

W Réwnie wazne, jak wartosci ekonomiczne
Istotne, jednak mniej wazne, niz ekonomiczne

W Postrzegane raczej jako drugoplanowe, nabierajace
znaczenia w organizacji raczej sporadycznie

M Inna odpowiedZ

32,4%

Wartosci spoteczne i obywatelskie byly w organizacjach (w$rdd responden-
tow) najczesciej postrzegane jako ,,drugoplanowe”, nabierajace znaczenia tylko
sporadycznie — 43,4% takich odpowiedzi. Wsrdd sporadycznych ,,innych odpo-
wiedzi” wzmacniano marginalno$¢ tych wartosci w zyciu organizacji, uzywajac
takich stow, jak ,,nieistotne”, ,,raczej nieistotne”.

¢ Sa nimi: obywatelskie zaangazowanie, dzialanie dla dobra wspdlnego (na rzecz ogranicza-
nia bezrobocia, ochrony srodowiska, rozwoju kultury, ochrony zdrowia i zycia, sportu i rekreacji,
dobroczynnosci, itd.), spdjnos¢ spoteczna, przestrzeganie prawa, patriotyzm, inne z tej grupy.

7 Sa nimi: obywatelskie zaangazowanie, dziatanie dla dobra wspdlnego (na rzecz ogranicza-
nia bezrobocia, ochrony $rodowiska, rozwoju kultury, ochrony zdrowia i zycia, sportu i rekreacji,
dobroczynnosci, spdjnos¢ spoteczna, przestrzeganie prawa, patriotyzm, inne z tej grupy.
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Tabela 12. Wartosci spoteczne i obywatelskie w przekroju poszczegodlnych typow
organizacji wedtug respondentow

Spotki Inne Przed- Sektor
Lp. Wartosci spoteczne i obywatelskie akoyjne siebiorstwa publiczny
liczba % liczba % liczba %
1. | Réwnie wazne jak wartos$ci ekonomiczne 29 21,6 69 | 21,0 17 | 34,7

2. | Istotne, jednak mniej wazne niz ekonomiczne 40 | 29,8 110 | 334 16 | 32,6

3. | Postrzegane jako drugoplanowe,

. L2 . . 63 | 47,1 145 | 44,1 14 |28,6
nabierajace znaczenia jedynie sporadycznie

4. |Inna odpowiedz 2 1,5 5 1,5 2 4,1

Razem 134 100 329 100 49 100

Widoczne jest wyraznie wyzsze znaczenie wartosci spotecznych i obywatel-
skich, z punktu widzenia przedstawicieli sektora publicznego, niz w sektorze
prywatnym, co nie powinno dziwi¢ — cho¢ pewnie mozna bylo si¢ spodziewac,
ze te roznice beda jeszeze glebsze, niz to ujawnito badanie.

4. Wptyw wartosci na zarzadzanie w opiniach respondentow

W czedci tej podjeta zostata proba ustalenia jakosciowego wplywu wartosci,
wskazanych w rozdziale 1 na zarzadzenie oraz zréznicowanie ocen responden-
tow ze wzgledu na 4 rodzaje grup. Badano wplyw wartosci na 10 wyodrgbnio-
nych obszaréw: integracje¢ ludzi z organizacja, system motywacyjny, pokonywa-
nie kryzysow i trudnosci, dyscypling w organizacji (w tym dyscypling pracy),
kulture organizacji, efektywnos¢ dziatania organizacji, satysfakcj¢ pracowni-
koéw, ograniczanie patologii, oczekiwania pracownikow, wizerunek organizacji.
Wyniki zostaty zestawione w tabelach 13—-17.

Zapewne jest to zaskakujace (i budujace), ale respondenci najczesciej wska-
zuja na silne badz dos¢ silne oddzialywanie warto$ci na system zarzadzania
w organizacji. Odnosi si¢ to zwlaszcza do wplywu wartosci na:

+ zewngtrzny wizerunek organizacji (az 79,6% respondentdéw sadzi, ze jest on
silny badz do$¢ silny);

* motywowanie pracownikow (72,9% wskazuje na oddziatywania silne lub
dosc¢ silne);

e wzmacnianie dyscypliny organizacyjnej i pracy (72,5% takich wskazan);

» pokonywanie kryzysoéw (72,1% takich wskazan);

» wzrost efektywnosci dziatania organizacji (71,6% takich wskazan);

 integrowanie ludzi w organizacji (66,3% takich wskazan).
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Tabela 13. Wptyw wartosci na zarzadzanie w opiniach respondentéw, dane
zagregowane

1 2 3 4 5

Lp. Rodzaje oddziatywania b. stabe stabe przecietne | dos¢ silne silne

I % I % L % I % L %

1. | Integruja ludzi w organizacji 10| 1,9 44| 86| 119| 23,3| 221|43,1| 118| 23,1

2. | Stanowig realny element

. 12| 23| 46 9| 141| 27,6| 232|453| 81| 158
systemu motywacyjnego

3 | Utatwiajg pokonywanie

S L. 7| 14| 44| 8,6| 148 289| 331[43,2| 92| 179
kryzysow i trudnosci

4. | Zwigkszaja dyscypling 70 14| 58| 11,3| 173 33,8| 198|387 76| 14,8

S. | Maja korzystny wptyw na

R 13] 2,5| 44| 86| 152 29,7| 185|36,1| 118] 23,1
kulture organizacji

6. | Stuza wyzszej efektywnosci

0 71 LA 29| 57| 109 21,3| 228|44,5| 139] 27,1
organizacji

7. | Sprzyjaja wigkszej

3 o 14| 2,8 48| 93| 118 23,1| 211]41,2| 121]23.6
satysfakcji pracownikow

8. | Wplywaja ograniczajaco na

patologie 24| 47| 102|199 167| 32,6| 152|297| 67| 13,1

9. | Powoduja, ze ludzie
oczekuja ich obecnosci 141 27| 49| 96| 168| 32,8| 205|40,1| 76| 14,8
i respektowania

10. | Wplywaja na zewnetrzny

h ) 7| 14| 29| 57| 68| 133] 203|39,6| 205| 40
wizerunek firmy

Wystepuja pewne, ogdlnie jednak niezbyt znaczace, roznice pomi¢dzy wply-
wem warto$ci na zarzadzanie organizacja a zalezno$cig od jej formy prawno-
-organizacyjnej i obszaru dziatania. Nieznacznie stabszy jest wpltyw wartosci
na zarzadzanie w spotkach akcyjnych niz w pozostalych przedsigbiorstwach
i w organizacjach z sektora publicznego.
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Tabela 14. Wptyw wartosci na zarzadzanie w spotkach akcyjnych

Rozdziat |. Zarzadzanie respektujace wartosci: badania ankietowe

b. stabe stabe przecietne | dos¢ silne silne
Lp. Oddziatywania wartosci
l. % l. % l. % l. % 1. %

1. | Integruja ludzi w organizacji 2 15| 11| 82| 33|24,6| 61| 456| 27| 20,1

2. | Stanowig realny clement 4 | 3| 13| 97| 32|239| 69]5L5| 16| 119
systemu motywacyjnego

3. | Ulatwiaja pokonywanie 1| 07| 10 75| 37| 276 66| 492| 20| 15
kryzysow i trudnosci

4. | Zwigkszaja dyscypling 30022 17| 12,7 43| 32,1| 46| 34,3 | 25| 187

3. | Maja korzystny wptyw na 4| 3| 9| 67| 35|261| 49| 36,6| 37| 276
kulture organizacji

6. |Stuza wyzszejefektywnosei | 3| 531 ¢l 46| 29| 216| 60| 447| 36| 268
organizacji

7| Sprzyjaja wiekszej satysfakeji | 3| 55| 31 971 36| 269| 56| 41,8 26| 194
pracownikow

8. | Wplywaja ograniczajaco na 7 | 52| 22| 164| 47| 351| 40| 299| 18| 134
patologie

9. | Powoduja, z¢ ludzie oczekuja | 5| 35| 141 041 38| 284| 57| 42,6| 20| 149
ich obecnosci i respektowania

10. | wplywaja na zewnetrzny 1| o7 7| 52| 16| 11.9] 53| 396| 57| 42.6
wizerunek firmy

Tabela 15. Wptyw wartosci na zarzadzanie w pozostatych przedsigbiorstwach

(niebedacych spotkami akeyjnymi); | = liczba wskazan
Bs?;%? ISDIZkS;Z Przecietne | Dos¢ silne Silne
Lp. Oddziatywania wartosci:
1. % l. % 1. % l. % 1. %
1. | Integruja ludzi w organizacji 7 2,11 29| 88| 72|21,9| 141|429| 81243
2. | Stanowig realny element 6| 18] 29| 88| 98]208| 140|42.6| 56| 17,0
systemu motywacyjnego
3. | Ulatwiajg pokonywanie 5 L5 34|103| 93[283] 136|413 61185
kryzysow i trudnosci
Zwigkszaja dyscypling 21 0,6 34103 114|34,7| 136| 41,3| 43| 13,1
Maja korzystny wplyw na 8| 24| 29| 88| 103 31,3 118]359] 71|26
kulture organizacji
6. | Stuza wyzszej efektywnosei 3] 09] 19] 58| 69]21.0] 146|444| 92/280
organizacji
7. | Spravjaja wiekszej satysfakei | g | 551 31| 94l 69| 21,0 133|404| 87|264
pracownikow
8. | Wplywajg ograniczajaco na 16 | 49| 70| 21,3| 104|316 95(289| 44|134
patologie
9. | Powodujg, ze ludzie oczekuj 7 21| 32| 97| 115 350| 128]38,9| 47| 143
ich obecnosci i respektowania
10. | wptywaja na wizerunek firmy 5 1,5 20| 6,1| 40]|12,2| 133|40,4| 131 39,8
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Tabela 16. Wptyw wartosci na zarzadzanie w sektorze publicznym wg respondentow

1 2, n 3 4 5
A q il b. stabe Gl przecietne | dos¢ silne silne
Lp. Oddziatywania wartosci : stabe
l. % I8 % I8 % I8 % I8 %
1. |Integruja ludzi w organizacji 1 120] 4 |82 14 |286] 19 |38.8]| 11 |224
2. | Stanowig realny element 2 [ 41| 4 |82 11 |224] 23 [469] 9 |184
systemu motywacyjnego ’ ’ ’ ’ ’
3. |Utatwiaja pokonywanie 1 {20 0| 0| 1836719 (388] 11 [22,4
kryzysow i trudnosci ? ’ ’ ’
4. | Zwigkszaja dyscypling 2 | 41| 7 |143]| 16 |32,7] 16 32,7 8 |16,3
5. | Maja korzystny wplyw 1| 20] 6 [122] 14 [28,6] 18 [367| 10 |204
na kulturg organizacji
6. |Stuzg wyzszejefektywnosei |15 51y 1o | gy (224 22 (449 11 |224
organizacji ’ ’ ’ ’ ’
7. | Sprzyjaja wickszej satysfakeji | 1y 1y L g | 13 (265| 22 |449] 8 |163
pracownikéw ’ ’ ’ ’ ’
8. | Wrlywaja ograniczajaco 1|20 10 [204] 16 [32,7| 17 |347| 5 |102
na patologie ? ’ ’ ’ ’
9. |Powoduja, ze ludzie oczekuja |y | 4y | 3| 61| 15 [306] 20 [40.8| 9 | 184
ich obecnosci i respektowania
10.| Wplywajg na zewnetrzny 1 [20] 2 (41| 12 |245] 17 |347| 17 |347
wizerunek firmy ’ ’ ’ ’ ’

Przeprowadzono badanie réznic rozktadu okreslanego nasilenia cech w gru-
pach wyznaczonych wedlug metryki: w zalezno$ci od formy prawno-organiza-
cyjnej, wielkosci zatrudnienia, sekcji gospodarki, w ktérej dziata organizacja
oraz funkcji pelnionej przez respondenta w organizacji. W analizie statystycznej

zostaty uzyte nastepujace testy:

Test Shapiro-Wilka® — test okre$lajacy typ rozktadu zmiennej (normalny lub
nienormalny).

8 Wiecej w: S.S. Shapiro, M.B. Wilk, H.J. Chen, 4 comparative study of various tests of nor-
mality, ,Journal of the American Statistical Association” 1968, nr 63, http://www.jstor.org/stable/
pdfplus/2285889.pdf [18.06.2012].
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Test ANOVA Kruskala-Wallisa® — dla zmiennych o rozkladzie odbiegaja-
cym od normalnego i niejednorodnych wariancjach wykonano analiz¢ testem
ANOVA Rang Kruskala-Wallisa. Test weryfikuje, czy sa réznice migdzy porow-
nywanymi grupami. Celem uszczegétowienia i okreslenia, ktére grupy kon-
kretnie si¢ migdzy soba r6znia, wykonano tzw. analiz¢ post-hoc (test po tescie),
w przypadku ANOVY Kruskala-Wallisa — test porownan wielokrotnych.

Test U Manna-Whitney’a'® — test poréwnujacy zmienne ilo$ciowe (liczby)
miedzy dwiema grupami stuzy do pordwnania liczb o rozktadzie niezblizonym
do rozktadu normalnego.

Wedlug respondentéw wartosci majg srednio dosyé duzy wplyw na badane
zagadnienia ($rednia powyzej 3,54 i dominanta = 4, przy odchyleniach z prze-
dziatu <0,927; 1,023>). Relatywnie mniejszy wplyw wartosci odnotowany
zostat jedynie przy ograniczeniu patologii, cho¢ i on nie jest niski ($rednia =
3,26, dominanta = 3, odchyleniach standardowe = 1,074).

5. W poszukiwaniu zaleznosci

5.1. Wartosci w organizacji a forma prawno-organizacyjna

W celu zweryfikowania, czy organizacje o roznej formie prawnej réznia si¢
migdzy soba pod wzglgdem oceny znaczenia wartosci w zarzadzaniu organi-
zacja, przeprowadzono analizy testem Kruskala-Wallisa (porzadkowy charakter
zmiennych zaleznych). W tabeli 18 przedstawiono statystyki opisowe z przepro-
wadzonych analiz.

® Wiecej w: W.H. Kruskal, W.A. Wallis, Use of ranks in one-criterion variance analysis,
Journal of the American Statistical Association” 1952, nr 47 (260), s. 583-621, http://www.jstor.
org/stable/pdiplus/2280779.pdf [18.06.2012].

10" Wigcej w: H.B. Mann, D.R. Whitney, On a test of whether one of two random variables is
stochastically larger than the other, ,,Annals of Mathematical Statistics” 1947, nr 18, s. 50-60,
http://www.jstor.org/stable/pdfplus/2236101.pdf [18.06.2012].



