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Nieustajace zainteresowanie problematyka badania kultury organizacyjnej,
przy jednocze$nie licznych trudnosSciach natury poznawczej i praktycznej
w tym procesie, sklaniajg do glebszej refleksji na temat przyjetej metodologii
badan. Przedmiotem artykutu jest analiza procedury badania kultury organiza-
cyjnej, ze szczegélnym uwzglednieniem metod badan (w podziale na ilo$ciowe
i jako$ciowe) oraz technik zbierania danych. Prezentacja ich stabych i mocnych
stron oraz kierunkéw zastosowania ma si¢ przyczyni¢ do poprawy racjonalno-
$ci podejmowanych wyboréw, a takze zapewnié rzetelnosé i trafno$é prowadzo-
nych badan.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, metodologia, procedura badawcza, meto-
dy badan, techniki gromadzenia danych.

Wstep

Roéznorodnosé i ztozono$é zjawisk spolecznych sprawia, iz badacze nie-
ustannie poszukujg skutecznych metod ich pomiaru i analizy. Podczas gdy pod
koniec XX wieku dominowaly metody iloSciowe, w ostatnich latach znaczaco
roénie popularno$é¢ metod jakoSciowych. Z uwagi na to, iz opieraja si¢ one na
odmiennych zalozeniach, zestawienie wynikéw obu grup metod daje sposob-
no$¢ zaréwno szerszego, jak i glebszego wnioskowania. W procesie badania
kultury organizacyjnej okazuje si¢ to niezwykle uzyteczne.

Kultura organizacyjna sama w sobie jest zjawiskiem ztozonym. Ponadto nie
jest odizolowana od innych elementéw organizacji. Wielokierunkowe relacje
z pozostalymi podsystemami (strategia, struktura, zasobami ludzkimi itp.),
jak réwniez z otoczeniem sprawiaja, iz nie poddaje si¢ tatwo analizie. Wiele
elementéw i zaleznosci jest niewidocznych, czesto nawet nieu$wiadomionych,
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tym samym trudno obserwowalnych i mierzalnych. Stanowi to dla badacza
duze wyzwanie i wymusza profesjonalne przygotowanie procesu badawczego.
O skutecznos$ci badania decyduje rzetelne przeprowadzenie calej procedury,
zgodnie z zasadami metodologii badan naukowych, przy uwzglednieniu specy-
fiki przedmiotu badan, jakim jest kultura organizacyjna.

Celem artykulu jest zatem charakterystyka procedury badania kultury
organizacyjnej, ze szczegélnym uwzglednieniem metod badawczych oraz tech-
nik zbierania danych. Tak zdefiniowany cel oznacza, iz artykul skierowany jest
przede wszystkim do os6b zamierzajacych rozpoczaé proces badania kultury
organizacyjnej, rozwazajacych dobér skutecznych metod i narzedzi, gtéwnie do
mlodych pracownikéw naukowych, studentéw, doktorantéw, a takze praktykéw
zainteresowanych problematyka badania kultury.

Istota kultury organizacyjnej i procedura jej badania

Problematyka kultury organizacyjnej mimo, iz jest badana i analizowana od kilku
dekad, nie traci na aktualnoéci. Od lat 80. XX wieku, na ktére przypadalo apogeum
popularnoéci, zainteresowanie badaczy nie ustaje. Tymczasem badanie kultury nie
jest proste. Gléwna przyczyne stanowi fakt istnienia wielu paradygmatéw kultury
organizacyjnej. Sformulowane przez Burrella i Morgana! paradygmaty dla nauk spo-
fecznych: funkcjonalistyczny, interpretatywny, radykalny humanistyczny i struktura-
listyczny, majg zastosowanie réwniez w nurcie kulturowym. Istotny wkiad w zakresie
systematyzacji paradygmatéw kultury organizacyjnej ma Smircich?. Dokonala ona
kategoryzacji kluczowych zalozen oraz analizy roli kultury w rzeczywisto$ci organi-
zacyjnej, co umozliwito klasyfikacje kultury jako zmiennej niezaleznej, zaleznej, badz
jako rdzennej metafory. Zakwalifikowanie do okreslonej grupy pozwolilo skategory-
zowa¢ badania prowadzone w obszarze kultury. Pozostajac w kregu paradygmatu
funkcjonalistycznego jednoczesnie traktujac kulture jako zmienna zalezna (takie zato-
Zenia przyjmuje autorka opracowania), mozna na przyklad bada¢ proces zarzadzania
kulturg organizacyjna, zmiany kultury, a takze relacje miedzy kultura organizacyjna
a wynikami dzialania organizacji. Réwniez inne podejécia tzn. traktowanie kultury
organizacyjnej jako zmiennej niezaleznej czy jako rdzennej metafory maja wsrod
badaczy swoich zwolennikéw.

I G. Burrell, G. Morgan, Sociological paradigms and organizational analysis, Heinemann,
London 1979.

2 L. Smircich, Concepts of culture and organizational analysis, “Administrative Science
Quarterly” 1983, No 3.
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Konsekwencja wieloparadygmatowosci kultury organizacyjnej jest jed-
nak réznorodno$é¢ sposobéw definiowania i interpretowania samego poje-
cia kultury, a takze mozliwosci jego operacjonalizacji. Definicje przyjmuja
rézng postaé w zalezno$ci od koncepcji postrzegania, jaka odzwierciedlaja
autorzy oraz od rozlozenia akcentéw w definiowanym problemie (Kluckhohn
i Strodtbeck zebrali 160 réznych definicji kultury!3). Pluralizm definicyjny skut-
kuje z kolei bogactwem modeli, typéw kultur organizacyjnych oraz wymiardw,
co Sutkowski okre$la mianem ,dzungli™. W efekcie analiza wynikéw badan,
a zwlaszcza dokonywanie poréwnan wynikéw uzyskanych przez réznych auto-
réw, znacznie si¢ komplikuje. Nie czyni jednak poréwnan niemozliwymi, jak
réwniez nie umniejsza znaczenia procesom badania kultury organizacyjne;.
Wprost przeciwnie — sugeruje konieczno$¢ poszukiwania wspoélnych plaszczyzn
definicyjnych i znaczeniowych, projektowania spdjnych programéw badaw-
czych oraz wykorzystywania dotychczasowego dorobku badawczego i kontynu-
owania warto$ciowych projektow.

Badanie kultury organizacyjnej jest jednak procesem zlozonym, a wybér
metodologii jest konsekwencja glebszych wyboréw poczynionych przez bada-
cza, dotyczacych zalozeni natury ontologicznej i epistemologicznej®.

Procedura badania powinna przebiegaé¢ z uwzglednieniem kluczowych
etapow: okreslenia problemu badawczego i definicji celéw, wyznaczenia przed-
miotu i podmiotu badan, okreslenia metod oraz technik pomiaru danych oraz
sposobow ich analizowania. Na rysunku 1 zaprezentowano schemat procedury
badawcze;.

Punktem wyj$cia w procesie badania kultury organizacyjnej jest sformu-
fowanie problemu badawczego i wyznaczenie celéw badania. Beda one deter-
minowaly postepowanie w dalszych fazach, tzn. okreslenie przedmiotu i pod-
miotu badan, narzedzi badawczych oraz metod pomiaru zebranych danych.
W definiowaniu przedmiotu badan pomocne moze sie okazaé¢ formutowanie
pytan szczeg6towych, precyzujacych problem badawczy, na ktére badacz bedzie
zamierzal udzieli¢ odpowiedzi. Zdefiniowanie przedmiotu badan w kontekscie
problemu badawczego i celéw pozwoli wyznaczy¢ podmiot badan — adresatéw
pytan, grona oséb kompetentnych do udzielenia odpowiedzi oraz przekazania
stosownych informacji dotyczacych badanych zagadnien. Ustalenia poczynione

3 Zob. F.R.Kluckhohn, F.L. Strodtbeck, Variations in value orientations, Evanston, III: Row,
Peterson 1961.

4 L. Sutkowski, Czy warto zajmowaé sie kulturq organizacyjng? ,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi” 2008, nr 6, s. 15.

5> M.Kostera, Antropologia organizacji. Metodologia badavi terenowych, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2003, s. 20.
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w zakresie przedmiotu i podmiotu umozliwia dobér najbardziej skutecznych
metod badawczych i narzedzi gromadzenia danych. W procesie badania kultury
organizacyjnej zakres mozliwosci jest bardzo szeroki. Badacz ma do wyboru
zaréwno metody iloSciowe, jak i jako$ciowe, a w ich obrebie réznorodne tech-
niki zapewniajgce zebranie potrzebnych informacji. Okreslenie metod pomiaru
danych dotyczy z kolei przyjetej strategii prowadzenia analiz: czy beda to
analizy statystyczne (np. analiza zalezno$ci, korelacji, analiza czynnikowa),
czy analizy stricte jako$ciowe prowadzone zgodnie z metodologia badan np.
etnograficznych umozliwiajacych calosciowe podejscie do tematu badan oraz
szczegbtowy opis zjawisk w ich kontekscie spolecznym®.

Rys. 1. Procedura badawcza

Sformutowanie problemu badawczego
i wytyczenie celow

| | | |

Ssﬁﬁgﬁ %ﬁrgﬂﬁﬂf Okreslenie metod | | Okreslenie metod
badan badan badawczych pomiaru danych

| | | |
!

Przeprowadzenie badan

|

Zestawienie i analiza
wynikow

|

Whioski z badan

Zrodto: opracowanie wlasne.

6 Zob. M. Polanyi, Personel knowledge: Towards a post-critical philosophy, Chicago, University
of Chicago Press 1958/1974, za: Kultura organizacji. Badania etnograficzne polskich firm, red.
M. Kostera, GWP, Interdyscyplinarna Seria Akademicka, Gdansk 2007, s. 9-10.
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lloSciowe i jakoSciowe metody badan

W procesie badania zjawisk spotecznych, w tym réwniez kultury organiza-
cyjnej mozna zastosowaé zaréwno badania ilo$ciowe, jak i jako$ciowe. W zalez-
noéci od tego, jaki jest cel badawczy nalezy dokonaé¢ wyboru uwzgledniajac
mocne i stabe strony obu grup metod.

Badania ilo$ciowe wskazuja pewne zjawiska i opisuja je liczbowo, ujmujac
w pewien model matematyczny. Posluguja sie metodami eksperymentalnymi
i miarami ilo$ciowymi do testowania hipotez i uogélniania wynikéw na calag
populacje. Ich celem jest ustalenie zalezno$ci przyczynowo-skutkowych oraz
naukowe przewidywanie przyszlosci’. W tego rodzaju badaniach ograniczony
zostaje wplyw badacza na badane podmioty, gdyz w fazie preparacji z gory
okresla on pewne kategorie, a badanie ma doprowadzi¢ do odnalezienia zwigz-
kéw miedzy nimi i udzieli¢ odpowiedzi na pytanie ile?8

Badania jakos$ciowe przedstawiaja badane problemy w szerszym kon-
tek$cie. Sg zorientowane na proces. Daza do dotarcia do istoty problemu,
do udzielenia odpowiedzi na pytania: co? dlaczego? jak? kiedy?® Badania
jakosciowe pozwalajg zrozumieé postawy i zachowania ludzi. Umozliwiajg
dotarcie do motywéw dzialania i znaczen jakie tym dzialaniom przypisuja.
Ich celem jest poszukiwanie zrozumienia zjawisk na drodze ich interpretacji
oraz ekstrapolacji wynikéw do podobnych sytuacji. Umozliwiaja badanie zja-
wisk malo znanych lub nowych, a takze nierozpoznanych aspektéw zjawisk
dobrze juz znanych. Maja charakter indukcyjny, co oznacza iz z zebranych
danych empirycznych stopniowo budujg uogélnienial®. Nie stanowig przed-
miotu wnioskowania statystycznego, zatem nie wymagaja reprezentatywnego
doboru proéby. Z tego wzgledu nie mozna réwniez uogélniaé wynikéw badan
na wieksza populacje. Przyklady iloSciowych i jako$ciowych metod badan
zawarto w tabeli 1.

Analizujac mocne i stabe strony zaréwno badan ilo$ciowych jak i jakoscio-
wych nalezy podkreslié, iz w procesie badania organizacji biznesowych przy-
datne moga si¢ okazaé¢ oba rodzaje. Maja bowiem charakter komplementarny,
a ich zastosowanie wynika z przedmiotu badan i wyznaczonego celu badaw-

7 Kultura..., op. cit., s. 9.

8 Por. A.M. Nikodemska-Wotowik, Jakosciowe badania marketingowe, PWE, Warszawa 1999,
s. 28-31.

9 Zob. D. Silverman, Doing qualitative research, Sage, Los Angeles, London, New Delhi,
Singapore, Washington DC 2010, s. 6-14.

10 M. Kostera, Antropologia..., op. cit., s. 25.
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czego!l. Jesli celem jest przeprowadzenie badan na duzej probie badawczej
i uogdlnianie wnioskéw na cata populacje, prowadzone sa badania ilo$ciowe.
Jesli natomiast celem jest dogtebna analiza konkretnego tematu, zwlaszcza gdy
jest to temat nowy lub nie poddajacy sie kwantyfikacji, najlepsze rezultaty daja
badania jako$ciowe. Kostera podkresla jednak, iz nie nalezy ich stosowaé jed-
nocze$nie!?. Bardzo dobrze sprawdza sie zatem zasada triangulacji. Jej ideg jest
wykorzystanie podczas badan wielu metod i wielu zrédel'3. Triangulacja jest
bardzo przydatna w przypadku analizowania okre$lonego tematu z réznych
punktéw widzenia. Denzin wyréznil cztery rodzaje triangulacji: danych (rézne
zrédla danych), badacza (wielu badaczy), teoretyczng (rézne teorie) oraz meto-
dologiczng (wiele metod)!*. Zasadnicza korzys$cig z triangulacji jest mozliwo$é
weryfikacji diagnozy badanego zjawiska sporzadzonej na podstawie okreslonej
metody, przy pomocy innej metody.

Tabela 1. Przykiady ilosciowych i jakosciowych metod badan

Jakosciowe metody badan

lloéciowe metody badan

Badania studiow przypadkow

Ankiety

Etnografia

Eksperymenty laboratoryjne

Teoria ugruntowana

Symulacje

Semiotyka Modelowanie matematyczne
Hermeneutyka Analizy statystyczne
Narracja i metafory Ekonometria

Zrodlo: M. Myers, Qualitative Research in Business&Management, Sage, London 2009, s. 8.

W procesie badania kultury organizacyjnej zasada triangulacji, zwlaszcza
dotyczaca metod, rowniez ma zastosowanie. Warto réznicowa¢ metody badan
uwzgledniajac cel i przedmiot. Jesli celem jest ustalenie, jakie sa kluczowe
wymiary danej kultury, jakie w danej organizacji dominuja warto$ci, jakie
sa charakterystyczne wzory zachowan itp., wskazane sg badania ilo$ciowe.
Jesli natomiast celem jest wyjasnienie znaczen okreslonych zjawisk, wéwczas
bardziej efektywne moga sie okazaé¢ badania jakoSciowe. Pozwalaja bowiem

W, Czakon, Mity o badaniach jakosciowych w naukach o zarzqdzaniu, ,Przeglad
Organizacji” 2009, nr 9, s. 13-17 oraz Z. K¢dzior i K. Karcz, Badania marketingowe w praktyce,
PWE, Warszawa 1996, s. 18-19.

12 M .Kostera, Antropologia..., op. cit., s. 27.

13 M. Myers, Qualitative Research in Business&Management, Sage, London 2009, s. 10.

14 Zob. N.K. Denzin, The research act: A theoretical introduction to sociological methods,
McGraw-Hill, New York 1978.



Metodologia badan kultury organizacyjnej 17

udzieli¢ odpowiedzi na pytania dlaczego dane elementy kultury organizacyj-
nej wystepuja oraz jakie jest ich znaczenie i ranga. W ostatnich latach mozna
zaobserwowaé wzrost znaczenia metod jakoSciowych. Przestaly one byé¢ uzy-
wane jedynie jako wstep do badan reprezentatywnych!>. W zakresie badania
kultury organizacyjnej pojawiaja sie wciaz nowe propozycje metod, nierzadko
zaadoptowane z innych dyscyplin, a nawet dziedzin naukowych np. psychologii,
antropologii, czy socjologii. Mackenzie Davey i Symon podkreslaja zalety takich
metod jak: siatka konstruktéw Kelly’ego (Repertory Grid), test dwudziestu zdan
(Twenty Statements Test), technika przypadkéw krytycznych (Critical Incidents
Technique), analiza atrybutowa (Attribution Analysis), czy analiza dyskursu
(Discourse Analysis)!'®. Wybér okreslonych metod badawczych wymaga zastoso-
wania konkretnych technik zbierania danych i informacji. Jest to bardzo wazny
etap czesto decydujacy o jakosci przeprowadzonych badan.

Techniki gromadzenia danych
w procesie badania kultury organizacyjnej

Najczesciej stosowanymi technikami gromadzenia danych w badaniach
kultury organizacyjnej sa: ankieta, obserwacja, wywiady i analiza dokumenta-
cji. Ich zalety i stabosci zaprezentowano w tabeli 2.

Ankieta jest wszechstronnym narzedziem zbierania informacji. Ma szcze-
g6lne zastosowanie w sytuacji, gdy konieczne jest przeprowadzenie badan duzej
zbiorowosci i zebranie informacji od wielu respondentéw w stosunkowo krot-
kim czasie. Podstawowym instrumentem jest kwestionariusz ankietowy, kt6-
rego jako$¢ zasadniczo determinuje rzetelno$é i trafno$é prowadzonych badan.
Kwestionariusz powinien by¢ skoncentrowany na celu badan i dostosowany
do warunkéw ich prowadzenia. Pytania w nim zawarte powinny umozliwiaé
uzyskanie obiektywnych, poréwnywalnych i sprawdzalnych danych. Aby tak sie
stalo projekt kwestionariusza ankietowego nalezy zweryfikowa¢ pod wzgledem
merytorycznym i formalnym w trakcie badan pilotazowych.

Jedne z najpopularniejszych, najczesciej wykorzystywanych w procesie
badania kultury organizacyjnej kwestionariuszy to: kwestionariusz identyfika-

15 Zob. k. Sutkowski, Epistemologia w naukach o zarzqdzaniu, PWE, Warszawa 2005.

16 K. Mackenzie Davey, G. Symon, Recent approaches to the Qualitative Analysis of
Organizational Culture, In: International Handbook of Organizational Culture and Climate, Eds.
C.L. Cooper., S. Cartwright, P.Ch. Earley, John Wiley&Sons, Ltd, Chichester 2001, pp. 126-131.
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cji typéw kultury organizacyjnej Harrisona!’, profili kulturowych O’Reilly’ego

i wspotautoréw!® oraz wartos$ci konkurujgcych Quinna i Cameronal®.

Tabela 2. Najpopularniejsze techniki zbierania danych w procesie diagnozowania
kultury organizacyjnej — zalety i wady

Techniki Zalety Wady
* Mozliwosc¢ dotarcia do duzej grupy * Mozliwe problemy z reprezentatywnym
respondentow doborem proby
* Mozliwos¢ uzyskania duzej ilosci * Mozliwe problemy ze zwrotem
Ankieta danych wypetnionych ankiet
* Mozliwosé powtorzenia badan * Ograniczony wptyw badacza na badane

Obiektywizm podmioty
* Pracochtonnos¢

Szerszy zakres analizowanych zjawisk | * Czasochtonno$¢

* Wigksza szczegodtowose * Selektywny dobér podmiotow
* Mozliwos¢ ustalenia znaczen i przedmiotéw obserwacji
Ob . badanych zjawisk * Mozliwe problemy z obiektywng oceng
serwacja e o " -
* Mozliwos¢ obserwowania interakcji obserwowanych zjawisk
* Mozliwe zmiany zachowan badanych
podmiotow ze wzgledu na obecnosé
obserwatora
¢ Mozliwos¢ skoncentrowania na * Mniejsza préba
danym temacie i pogfebienia analizy | * Czasochtonno$¢
. * Mozliwos¢ zadawania dodatkowych * Mozliwe btedy w procesie odtwarzania
Wywiady . . ) o . A
pytan, udzielania wyjasnien przebiegu wywiadu
* Mozliwosé ustalenia motywow * Mozliwe znieksztalcanie odpowiedzi
postgpowania respondenta ze wzgledu na brak anonimowosci
e Trwato$c¢ * Mozliwe problemy z dostgpem
* Obiektywizm do potrzebnych dokumentow
* Mozliwos¢ oceny dynamiki zjawisk, * Selektywny dobor
Analiza ze wzgledu na prezentacje stanu * Mozliwe rozbieznosci miedzy stanem
dokumentaciji obecnego i przesztego formalnym lub pozgdanym zawartym

* Mozliwos¢ wielokrotnej analizy w dokumentach a stanem rzeczywistym
* Trudnosci w odtworzeniu w przypadku
uszkodzenia lub zaginigcia

Zrodlo: opracowanie wtasne.

Obserwacja to celowe postrzeganie rzeczywistoéci prowadzone wedtug
przyjetego planu, realizowane pod katem gromadzenia i rejestracji istotnych

17 R. Harrison, Diagnosing organization ideology, In: The 1975 Annual Handbook for Group
Facilitators, Eds. J.E. Jones, J.W. Pfeiffer, CA: University Associates, La Jolla 1975.

18 C. O'Reilly, J. Chatman, D.F. Caldwell, People and organizational culture: a profile compari-
son approach to assessing person-organization fit, “Academy of Management Journal” 1991, No 34.

19°K.S. Cameron, R.E. Quinn, Kultura organizacyjna — diagnoza i zmiana; model wartosci
konkurujgcych, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003.
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faktéw oraz ich dalszej interpretacji?’. Biorgc pod uwage role obserwatora,
obserwacje bezpos$rednig mozna sklasyfikowaé jako uczestniczaca i nieuczest-
niczaca. Obserwacja uczestniczgca zaklada, ze badacz jest uczestnikiem
organizacji lub okreslonej spolecznosci i z tej perspektywy prowadzi badania.
Obserwacja nieuczestniczaca polega na obserwowaniu badanych zjawisk nie-
jako ,z zewnatrz”. Najczesciej odbywa sie na zasadzie wizytowania organizacji.

W procesie badania kultury organizacyjnej obserwacja ma na celu gléwnie
rejestracje informacji na temat artefaktéw, zaréwno fizycznych (np. archi-
tektura i wystréj wnetrz, symbole), jezykowych (np. Zargon, swoiste zwroty),
jak i behawioralnych (ceremonie, rytualy, sposoby obstugi klientéw itp.).
Warto$ciowym zrédlem informacji jest obserwacja zebran oraz formalnych
i nieformalnych spotkan pracownikéw, gdyz umozliwia ustalenie prioryteto-
wych tematéw, interakcji miedzy pracownikami, rangi i statusu poszczegol-
nych uczestnikéw. Obserwacja umozliwia réwniez identyfikacje kluczowych
dla organizacji wartosci, badZ wnioskowanie na temat wartosci na podstawie
zaobserwowanych artefaktéw.

Wywiady to rozmowy kierowane i kontrolowane prowadzone w $cisle
okreslonym celu?!. Zakladajg zebranie opinii wielu réznych oséb w zakresie
przedmiotu zainteresowan. Przyjmujac za kryterium stopien standaryzacji,
wywiady mozna sklasyfikowaé jako: swobodne, poglebione oraz standaryzo-
wane. Wywiad swobodny jest rozmowg badacza z respondentem na okreslony
temat. Rola prowadzacego wywiad ogranicza si¢ do incydentalnego zadawania
pytan, czy prosby o sprecyzowanie wywodu. Celem tego rodzaju wywiadu jest
sprecyzowanie problemu i uporzadkowanie gtéwnych watkéw badania.

Wywiad poglebiony jest prowadzony zgodnie z przyjetym schematem wat-
kéw tematycznych, jednak same pytania nie sg standaryzowane; o kolejnosci
i sposobie formulowania pytan decyduje osoba prowadzaca wywiad, ktéra
moze stawiaé takze pytania dodatkowe. Istota jest zapewnienie spontanicz-
nego charakteru wypowiedzi respondentéw. Celem wywiadu poglebionego
jest uzyskanie wskazéwek i idei majacych poméc w konceptualizacji badanego
problemu??.

Wywiady standaryzowane prowadzone sa z wykorzystaniem standaryzo-
wanego kwestionariusza determinujacego rodzaj i kolejnosé pytan. Pozwala to

20 H. Bieniok i Zespot, Metody sprawnego zarzqdzania, Agencja Wydawnicza Placet,
Warszawa 1997, s. 88.

21 Tbidem, s. 152.

22 A.N.Oppenheim, Kwestionariusze, wywiady, pomiary postaw, Zysk i S-ka, Poznan 2004,
s. 83-88.
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skoncentrowac rozmowe na okreslonym temacie, zapewnia dokladno$é¢ i umoz-
liwia poréwnywanie odpowiedzi respondentéw.

W przypadku wywiadéw swobodnych i poglebionych, najczesciej rejestro-
wanych za pomoca dyktafonu, bardzo wazna jest transkrypcja wywiadow.
Wplywa ona znaczaco na interpretacje zebranych danych, a nastepnie na pro-
ces wnioskowania.

W procesie badania kultury organizacyjnej, dzigki przeprowadzonym
wywiadom, mozna ustali¢ fundamentalne orientacje kulturowe, okresli¢ site
kultury organizacyjnej, istnienie subkultur, a takze docieka¢ wzgledem relacji
kultury organizacyjnej z r6znymi podsystemami organizacji oraz otoczeniem
itp. W trakcie wywiadéw mozna zatem skoncentrowac sie na warto$ciach i nor-
mach oraz podjaé probe wnioskowania na temat glebszych poktadéw kultury
organizacyjnej, jakimi sg podstawowe zalozenia kulturowe.

Analiza dokumentacji jest procesem zbierania informacji wtérnych (wcze-
$niej zebranych i przetworzonych) zawartych w dokumentach?3. Najcze$ciej ma
charakter pomocniczy i uzupelniajacy wzgledem innych technik. W procesie
analizy dokumentacji nalezy zwrécié szczegdlng uwage na zrédlo pochodzenia,
wiarygodno$¢ i dokladnosé. Nierzadko kryterium doboru dokumentéw podda-
wanych analizie jest ich ranga oraz dostepnos¢.

Najczesciej analizowanymi dokumentami sg: plany i programy rozwoju
organizacji, dokumenty obrazujace stan prawny i wlasnos$ciowy, a takze orga-
nizacyjny (schematy organizacyjne, regulaminy organizacyjne, regulaminy
pracy), analizy ekonomiczne, dokumentacja finansowo-ksiegowa, sprawozdania
i protokoty z posiedzen zarzadu, raporty i noty ze spotkan formalnych, raporty
z prowadzonych badan, dokumenty dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi
np. zasady naboru, programy szkolen, systemy ocen. Cennym Zrédtem informa-
cji sa zwlaszcza dokumenty zawierajace zapisy dotyczgce strategii organizacii.
Ich wnikliwa analiza umozliwia wnioskowanie o stopniu dopasowania kluczo-
wych wzoréw kulturowych do przyjetej strategii dzialania organizacji.

Wsréd metod i technik znajdujgcych zastosowanie w procesie diagnozo-
wania kultury organizacyjnej znajduja sie réwniez: metody eksperckie, grupy
focusowe, techniki projekcyjne, metody narracyjne, wywiady biograficzne
itp. Tak bogate i zr6znicowane instrumentarium ma zapewni¢ zgromadzenie
potrzebnych danych i umozliwi¢ wnioskowanie prowadzace do rozwigzania
problemu badawczego.

Analiza wynikéw badan empirycznych wskazuje, iz polscy badacze w pro-
cesie diagnozy i analizy kultury organizacyjnej najczesciej stosuja metody

23 H. Bieniok i Zesp6t, Metody..., op. cit., s. 159.
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ilosciowe, gléwnie ankiety. Zasadniczo stosuja kwestionariusze autorskie, two-
rzone na potrzeby rozwiazania konkretnych probleméw badawczych i osiggnie-
cia $cidle wyznaczonych celéw. Przyklad badan ankietowych moga stanowié
studia empiryczne Sitko-Lutek?* stuzgce opracowaniu kulturowego modelu
doskonalenia menedzeréw, z uwzglednieniem cech polskiej kultury narodowej,
zrealizowane w grupie 753 menedzeréw z 30 przedsigebiorstw, czy tez badania
Gliniskiej-Newes?® diagnozujacej polska kulture organizacyjng ze szczegélnym
uwzglednieniem elementéw kultury warunkujacych zarzadzanie wiedza, zre-
alizowane w 71 przedsiebiorstwach. Réwniez autorka artykutu?®, prowadzac
w latach 2001 i 2008, w ramach projektu ,Diagnoza kultury organizacyjnej
przedsiebiorstw” badania w zachodniopomorskich przedsiebiorstwach, zasto-
sowala metode ankietowg. W roku 2001 w badaniach wzieto udzial 150 przed-
siebiorstw spos$rod 480 zaproszonych do badan, a w roku 2008 — 100 spos$réd
508. Do grona oséb stosujacych w badaniach kultury organizacyjnej technike
ankietowa nalezg réwniez Mré6z27, Pierzchawka?®, Sieminski?® i inni. Z kolei
badania zrealizowane w 55 przedsiebiorstwach produkcyjnych przez zespét
pod kierownictwem Koneckiego®?, dotyczace problemu réznic kulturowych
miedzy regionami Polski i ich wplywu na wartosci i normy menedzeréw oraz
stosowane praktyki zarzagdzania zasobami ludzkimi, stanowig przyktad wyko-
rzystania w procesie badania kultury, wywiadéw kwestionariuszowych.
Literatura przedmiotu dostarcza réwniez przykladéw zastosowania metod
jakosciowych. Najczesciej stosowanymi metodami sa: etnografia i badania studiéw
przypadkéw. Badania etnograficzne w odniesieniu do kultury organizacyjnej maja
ugruntowang pozycje gléwnie za sprawg Kostery. Bogaty zbior etnografii napisa-

24 A, Sitko-Lutek, Kulturowe uwarunkowania doskonalenia menedzeréw, Wydawnictwo
Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2004.

25 A. Glifiska-Newe$, Kulturowe uwarunkowania zarzqdzania wiedzq w przedsiebiorstwie,
Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa, Stowarzyszenie Wyzszej Uzyteczno$ci
,Dom Organizatora”, Torun 2007.

26 Wyniki badaf opisane zostaty m.in. w: K. Gadomska-Lila, Zmiany w systemie wartosci
polskich przedsiebiorstw, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2010, nr 3-4; K. Gadomska-Lila,
Changes in organisational culture in Polish enterprises, ,International Journal of Management
Cases” 2009, Vol. 11.

27 J. Mréz, Kultura organizacyjna matych i srednich przedsiebiorstw, Rozprawa doktorska,
Akademia Ekonomiczna we Wroctawiu, Wroctaw 2005.

28 S. Pierzchawka, Wplyw kierownika na ksztaltowanie kultury organizacyjnej, Rozprawa
doktorska, Akademia Ekonomiczna we Wroctawiu, Wroctaw 2004.

29 M. Siemifski, Kulturowe uwarunkowania zarzqdzania, ,Ekonomika i Organizacja
Przedsiebiorstwa” 2007, nr 11.

30 Zarzqdzanie organizacjami. Kulturowe uwarunkowania zarzqdzania zasobami ludzkimi,
red. K.T. Konecki, P. Chomczynski, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dZ 2007.
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nych na podstawie badan terenowych, zrealizowanych w réznych organizacjach,
zaréwno przedsiebiorstwach, jak i organizacjach humanitarnych czy religijnych
zawiera ksigzka ,Kultura organizacji. Badania etnograficzne polskich firm”. Inny
przyklad stanowig badania zrealizowane pod kierunkiem Kolodziej-Durnas?!.
Kolejna, stosunkowo czesto stosowang metoda jest badanie studium przy-
padku. Metoda ta zyskuje coraz wiekszg popularno$é¢ zwlaszcza wéréd mtodych
pracownikéw nauki i doktorantéw, o czym $wiadcza liczne artykuly, na przy-
ktad zamieszczone na Forum Doktoranckim niniejszego czasopisma w nume-

rze trzecim z 2010 r.

Zakonczenie

Badanie kultury organizacyjnej jest procesem ztozonym. Wynika to z wielu
probleméw natury epistemologicznej, dotyczacych gléwnie sprzecznosci lub
niewspo6tmiernosci paradygmatéw kultury organizacyjnej, pluralizmu defini-
cyjnego, réznorodno$ci modeli i typologii kultur, trudno$ci w jednoznacznym
rozgraniczeniu kultury organizacyjnej od innych, pokrewnych kategorii np.
klimatu, czy tozsamosci organizacji3?.

Obserwowane trudnosci nie powinny jednak zniechecaé badaczy do zajmo-
wania sie problematyka kultury organizacyjnej, gdyz nie traci ona na znacze-
niu. Wrecz przeciwnie — ranga nurtu kulturowego stale rosnie. Pojawiajag sie
nowe obszary badawcze wymagajace eksploracji, a takze dotychczas nie badane
zalezno$ci miedzy dobrze rozpoznanymi juz elementami. Zwraca to uwage na
procedure badania kultury organizacyjnej: precyzyjne okreslenie problemu
badawczego i wytyczenie celéw oraz zdefiniowanie przedmiotu i podmiotu
badan, a zwlaszcza na dobér skutecznych metod badawczych. Instrumentarium
badania kultury jest bardzo szerokie, obejmuje zaréwno metody ilo$ciowe,
jak i zyskujace w ostatnim czasie na znaczeniu, metody jako$ciowe. Wybor
metody wigze sie z konieczno$cig zastosowania konkretnych technik zbierania
danych oraz okreslenia metod ich pomiaru. Przeglad krajowych badan nad
kulturg organizacyjng wskazuje, iZ mimo obserwowanego w ostatnim czasie
w naukach spolecznych, wzrostu popularnosci metod jako$ciowych, w obsza-
rze kultury istnieje nadal stosunkowo wolne pole badawcze do zweryfikowania
skutecznosci takich metod jak semiotyka, hermeneutyka czy metafory.

31 A. Kotodziej-Durnas, Terenowe badania kultury organizacji — studia wybranych firm i insty-
tucji, ECONOMICUS, Szczecin 2005.
32 Por. . Sutkowski, Czy warto..., op. cit., s. 10.



Metodologia badan kultury organizacyjnej 23

Uwzgledniajac mocne i stabe strony proponowanych metod, gtéwne kryte-
rium wyboru powinien stanowi¢ zdefiniowany problem badawczy i wynikajacy
z niego cel badan. W przypadku badania kultury organizacyjnej bardzo dobrze
sprawdza si¢ takze zasada triangulacji.
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Summary
Methodology of Research into Organisational Culture

The constant interest in exploring organisational culture accompanied by
cognitive and practical difficulties related to this process encourage deeper
reflection on the research methodology. The paper aims to analyse the pro-
cedure of research into organisational culture, focusing in particular on the
research methods (both quantitative and qualitative) and techniques of data
collection. The presentation of their weaknesses and strengths as well as on the
discussion of possible areas of application should contribute to more rational
choices, and improve the reliability and accuracy of research studies.

Keywords: organisational culture, methodology, research procedure, research me-
thods, techniques of data collection.
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Pesiome
MeTogonornsa nsy4yeHvs opraHM3aLMOHHOW KyNbTypbl

HemnpepbIBHbIT MHTepec K Mpob/ieMaTiKe U3YyYeHUs OPraHM3aLUMOHHON KY/IbTYpBI,
IIpy OTHOBPEMEHHDBIX MHOI'MX TPYAHOCTMAX IIO3HABATE€IbHOTO M IIPAKTUYECKOTIO XapakK-
Tepa B 9TOM IIpOLieCcCe, 3aCTAB/IAIOT ITyOOKO 3aAyMaTbCsA HaJ| IPUHATON METOLOTIOTHEl
MPOBOAMMBIX McCIefoBaHmit. IIpefMeToM CTaTby ABIAETC aHAIN3 TIPOLIEAYPBI UYUEeHNUA
OPTaHM3AIMOHHOI KY/IBTYPBI C 0COOBIM YYETOM METOJ0B MCCIIeOBaHMIl (C pasaenenneM
Ha KOJIMYeCTBEHHDIE M KadyeCTBEHHbIE), a TakoKe TeXHUK cOopa manubIx. [IpesenTanms ux
CMabbIX ¥ CUIBHBIX CTOPOH, a TaK)Ke HAlpaBIeHNUIT IPYMeHEeHNA TO/DKHA TTOCIOCO6CTBO-
BaTb YIyYIIEHNIO PallOHAIbHOCTI COBEpIIaeMbIX BEIOOPOB, a Takxe obecrednTb JoOpo-
COBECTHOCTD ¥ BEPHOCTD ITPOBOJMMBIX MCCTIEIOBAHMIL.

KnroueBsbie cnoBa: OpraHmnsanmoHHas KyJIbTypa, METOLOJIOTNA, MICC/IEA0BATE/IbCKaA IPpOLEnypa,
METObI I/[CCJICI[OBaHI/IIV/I, TEXHUKU HAKOIIZICHUA NAaHHbIX.
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