ZESZYTY NAUKOWE POLITECHNIKI SLASKIEJ 2018

Seria: ORGANIZACJA 1 ZARZADZANIE z. 117 Nr kol. 1996

Marta SZARA, Anna KSYKIEWICZ-DOROTA, Jadwiga KLUKOW, Marzena LAMONT
Uniwersytet Medyczny w Lublinie

Wydziat Nauk o Zdrowiu

Katedra i Zaktad Zarzadzania w Pielggniarstwie

marta.szara@umlub.pl, ksykzarz@umlub.pl, jadwiga.klukow(@umlub.pl,
marzena.skwara@umlub.pl

PRZEGLAD NARZEDZI BADAWCZYCH DO OCENY KULTURY
ORGANIZACYJNEJ W SYSTEMIE OPIEKI ZDROWOTNEJ

Streszczenie. Kultura organizacyjna to pojecie wieloznaczne, ktore wyraza si¢
w podzielanych przez cztonkéw organizacji warto$ciach, w jezyku i symbolach
oraz obowigzujacych metodach postgpowania 1 rutynowych procedurach.
Uznawana jest za znaczacy czynnik sukcesu organizacji. Kultura organizacyjna
odzwierciedla takze umiejetno$ci kadry zarzadzajacej oraz pracownikow
w zakresie formutowania celow, metod ich realizacji oraz sposobu funkcjono-
wania organizacji. Celem pracy byta analiza piSmiennictwa dotyczaca struktury
oraz zasad stosowania narz¢dzi uzywanych w pomiarze kultury organizacyjnej
w systemie opieki zdrowotnej. Przeglad literatury dotyczacej narzedzi do oceny
kultury organizacyjnej w systemie opieki zdrowotnej wykazat ich duza liczbe
w bibliografii zagranicznej. Wiekszo$¢ narzedzi badawczych bylo poddanych
standaryzacji, jednak wiele z nich nie zawiera wszystkich czynnikéw oceny
kultury organizacyjnej. Stad ich stosowanie budzi watpliwosci natury metodolo-
gicznej. Z przeprowadzonego przegladu wynika, iz wsrdd zaprezentowanych
narzgdzi badawczych najcenniejsze wydaja si¢ by¢ te, ktére umozliwiaja oceng
kultury organizacyjnej w kontekscie wieloaspektowym, majg wysoki wspot-
czynnik rzetelno$ci 1 trafno$ci, a takze pozwalaja na wyznaczenie typu kultury
organizacyjnej.

Slowa kluczowe: kultura organizacyjna, system opieki zdrowotnej, zarza-
dzanie w pielegniarstwie

REVIEW OF RESEARCH INSTRUMENTS FOR ASSESSMENT
OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN HEALTH CARE SYSTEM

Abstract. Organizational culture is an ambiguous concept, expressed
in values, language, and symbols shared by the members of the organization, and
the valid practices and routine procedures. It is considered an important success
factor of an organization. Organizational culture reflects also the skills of the
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management staff and employees in the areas of the formulation of goals, methods
of their attainment, and ways of functioning of the organization. The objective
of the study was analysis of literature concerning the structure and principles of
using instruments applied in the measurement of organizational culture in the
system of health care. The review of literature concerning instruments
for the measurement of organizational culture in the health care system showed
a high number of international reports. The majority of the research instruments
were subjected to standardization. However, many of them do not contain all
the elements for evaluation of organizational culture. Hence, the use of these
instruments evokes doubts about their methodological nature. The conducted
review of research instruments shows that among the presented instruments, those
which enable evaluation of organizational culture in a multi-aspect context,
possess a high reliability and validity coefficient and allow determination of
the type of organizational culture, seem to be the most valuable.

Keywords: organizational culture, health care system, management in nursing

1. Wprowadzenie

Pojecie kultury organizacyjnej wywodzi si¢ z psychologii organizacji, psychologii
spotecznej oraz antropologii. W pisSmiennictwie angloamerykanskim po raz pierwszy probe
zdefiniowania pojecia kultura organizacyjna podjeto w 1952 roku. Natomiast na poczatku lat
80. XX wieku koncepcje kultury organizacyjnej wprowadzono do teorii organizacji
i zarzadzania'. Najbardziej znana definicja kultury organizacyjnej zostata opracowana przez
E. Scheina. Zgodnie z nig kultura organizacyjna stanowi zbiér podstawowych wartosci, norm
i przekonan powszechnie akceptowanych w danej organizacji’.

Autorzy niniejszej pracy przyjeli, za K. Cameronem i R. Quinnem oraz H. Schenpleinem,
definicj¢ kultury organizacyjnej jako zbioru wartosci uwazanych za oczywiste, niekoniecznie
zwerbalizowanych, wspolnych oczekiwan pracownikow, a takZe wszystkie pojecia, wartosci,
normy i przekonania, ktore sq w firmie akceptowane i przestrzegane przez wszystkich lub
przez wiekszosé pracownikéw®. W my$l tej definicji kultura organizacyjna odzwierciedla
dominujace poglady, okresla poczucie tozsamos$ci pracownikéw, dostarcza nieudokumento-
wanych, chociaz nieodzownych zalozen postgpowania w miejscu pracy. Kultura organiza-
cyjna wyraza si¢ w podzielanych przez cztonkow organizacji warto$ciach, w jezyku
1 symbolach, obowiazujacych metodach postgpowania i rutynowych procedurach,

dominujacych stylach kierowania pracownikami, a takze w definicji sukcesu organizacji.

! Cameron K.S., Quinn R.E.: Kultura organizacyjna — diagnoza i zmiana. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2003.
2 Sikorski C.: Kultura organizacyjna. C.H. Beck, Warszawa 2002.

3 Cameron K.S., Quinn R.E.: op.cit.

4 Aniszewska G.: Kultura organizacyjna w zarzadzaniu. PWE, Warszawa 2007.
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Zmienno$¢ kultury organizacyjnej uwarunkowane jest oddzialywaniem czynnikow
wewnetrznych 1 zewnetrznych takich jak: struktura organizacji, cechy wyr6zniajace
organizacj¢, pracownikdw czy otoczenie organizacji. Zaobserwowano wptyw kultury
organizacyjnej na potggowanie dzialan sprzyjajacych realizacji polityki organizacji’. Kultura
organizacyjna odzwierciedla umiejetnosci kadry zarzadzajacej oraz pracownikow w zakresie

formutowania celéw, metod ich realizacji oraz sposobu funkcjonowania organizacji®.

2. Cel pracy

Celem pracy jest przedstawienie 1 wybor najwlasciwszego przegladu badan nad
narzedziami oceniajgcymi kulture organizacyjng w systemie opieki zdrowotnej na podstawie

piSmiennictwa na potrzeby badan wtasnych.

3. Material i metody

Artykul ma forme przegladu systematycznego. W celu zgromadzenia materiatu przejrzano
bazy danych PubMed, Scopus, Web of Science oraz Google Scholar (od stycznia 1950 roku
do grudnia 2016 roku). Po zapoznaniu si¢ z tytulami prac oraz streszczeniami
zakwalifikowano do dalszej szczegdlowej analizy 30 pelnych tekstow artykutéw oraz
7 publikacji ksigzkowych. Wpisywano nastepujace stowa kluczowe: organizational culture,
organizational culture and instrument, organizational culture and hospital, organizational
culture and hospital and instrument, organizational culture and nursing, organizational
culture and nursing and instrument, organizational culture and health care system,
organizational culture and health care system and instrument, organizational culture and
health care system and nursing, nursing and organizational culture and instrument, nursing
performance dependent organizational culture. Artykuly analizowano pod wzglgdem
poprawnosci metodologicznej, w tym walidacji narzedzia badawczego, oraz warto$ci
wspoétczynnika trafnosci 1 rzetelnosci. W kazdym z zagadnien analizowano pi$miennictwo

1 na podstawie osiaggnigtego konsensusu charakteryzowano narzedzie badawcze.

5 Nogalski B.: Kultura organizacyjna. Duch organizacji. Oficyna OPO, Bydgoszcz 1998.
6 Ibidem.



590 M. Szara, A. Ksykiewicz-Dorota, J. Klukow, M. Lamont

4. Wyniki badan

Najczesciej cytowane w pismiennictwie narzgdzie do diagnozy kultury organizacyjnej
to kwestionariusz Organizational Culture Profile (OCP)’. Narzedzie to zostalo opracowane
w 1991 roku, w Stanach Zjednoczonych przez C. O’Reilly’ego i wspotpracownikow®.

Pierwsza wersja kwestionariusza OCP zawierata 54 kryteria szczegdlowe przypisane
do dziewigciu kategorii norm kulturowych (w nawiasach podano liczbe kryteriow
szczegdtowych)’:

I. Innowacyjno$¢ i podejmowanie ryzyka (2),

II. Dbatos¢ o szczegoty (4),

III. Zorientowanie na cel (6),

IV. Rezultaty/wyniki (9),

V. Agresywno$¢/konkurencyjnosé (12),

VI. Asertywnos¢ (9),

VII. Nacisk na wzrost gospodarczy i gratyfikacje (6),
VIII. Wspolpraca zespotowa (4),

IX. Zdecydowanie (2).

D. Cable i T. Judge zmodyfikowali wersje kwestionariusza OCP. Zawierata ona 40
kryteriow szczegolowych przypisanych do siedmiu kategorii norm kulturowych. Niestety ich
nazw i liczby autorzy narzedzia nie podali'’:

I. Innowacyjnos¢,

II. Wsparcie,

III. Odpowiedzialnos¢ spoleczna,

IV. Konkurencyjnos$¢,

V. Stabilnos¢,

VI. Orientacja na wydajnos$¢ pracy,

VII. Orientacja na wyniki.

Ostateczna wersja opracowana przez J. Sarrosa i wspotpracownikow zostata zredukowana
do 28 kryteriow szczegdtowych przypisanych do takich samych, jak u D. Cable i T. Judge,
siedmiu kategorii norm kulturowych'!:

I. Konkurencyjnos¢ (4),

II. Odpowiedzialno$¢ spoteczna (4),

7 Marchand A., Haines IIl V.Y., Dextras-Gauthier J.: Quntitative analysis of organizational culture in
ocupational health research: a theory-based validation in 30 workplaces of the organizational culture profile
instrument. ,,BMC Public Health”, Vol. 13, 2013, p. 443. DOI: 10.1186/1471-2458-13-443.

8 O’Reilly Ch., Chatman J., Caldwell D.F.: People and organizational culture: A profile comparison approach
to assessing person-organization fit. ,,Acad. Manage. J.”, Vol. 34, No. 3, 1991, p. 487-516.

? Ibidem.

10 Sarros J., Gray J., Desten 1., Cooper B.: The organizational Culture Profile Revisited and Revised: An
Australian Perspective. ,,Aust. J. Manage.”, Vol. 30, No. 1, p. 159-182.

! Tbidem.
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III. Wsparcie (4),
IV. Innowacyjnosc (4),

V. Orientacja na wyniki (4),

VI. Orientacja na wydajnos¢ pracy (4),
VII. Stabilnos¢ (4).

Kazde kryterium szczegoétowe bylo oceniane za pomoca 5-stopniowej skali Likerta, gdzie
1 oznacza ,zdecydowanie nie”, a 5 — ,w najwyzszym stopniu”. W trakcie badania
przeprowadzonego za pomocg OCP (wersja J. Sarrosa) odpowiedzi na kryteria szczegdlowe
zawarte w kwestionariuszu udzielane byty przez respondentow dwukrotnie. Pierwsza proba
dotyczyta aktualnych elementow opisujgcych badang organizacje, natomiast druga odnosita
sie do cech idealnej, ich zdaniem wzorcowej organizacji'?.

Za pomocg narzedzia OCP (wersja J. Sarrosa) mozliwe jest okreslenie siedmiu typow
kultury organizacyjnej: kultura innowacyjna, kultura agresywna, kultura stabilna, kultura
zorientowana na wyniki, kultura zorientowana na ludzi, kultura zorientowana na zespot,
kultura zorientowana na detale!®. Interpretacja otrzymanych wynikéw pozwalata na ocenienie
w sposOb opisowy na ocen¢ uwarunkowan zachowan pracownikow danej organizacji.
W  organizacjach o typie kultury innowacyjnej pracownicy chetnie eksperymentuja
1 podejmuja ryzyko, jednak w przeciwienstwie do kultury agresywnej nie sg ukierunkowani na
konfliktowe pokonanie konkurencji. Z kolei kultura stabilna charakteryzuje si¢ statecznos$cia
bazujaca na regulaminach i przepisach. Moze to utrudnia¢ dostosowanie si¢ organizacji do
zmian zachodzacych w otoczeniu. Rezultaty pracy i osiagnigcia z reguty s3 podkreslane
1 nagradzane w kulturze ukierunkowanej na wyniki. Organizacje czgsto wyznaczaja cele,
ktorych realizacja jest nadzorowana przez menadzeréw odpowiedzialnych za sukces.
Wskazniki zwigzane z wydajnosciag pracy s3 wazniejsze niz staz pracy czy lojalnos¢
pracownika. W kulturze ukierunkowanej na ludzi ceniona jest uczciwos¢, szanowane sg prawa
pracownikow, ktorzy traktowani sg z godno$cia 1 szacunkiem. Wsparcie 1 wspotpraca miedzy
pracownikami to cechy opisujace kulture zorientowanq na zespol. Czlonkowie takiej
organizacji majg pozytywne relacje nie tylko ze wspotpracownikami, ale tez z przetozonymi.
Ukierunkowanie na precyzje i dbalo$¢ o szczegdty charakteryzuja kulture zorientowang
na detale, gdzie pracownicy skupiaja si¢ na dostosowaniu oferowanych ustug do preferencji
klienta'?.

Walidacja oryginalnego narzgdzia OCP przeprowadzona przez O’Reilly’ego 1 wspot-
pracownikow wykazata wysoka trafnos¢ i rzetelno$¢ psychometryczng. Wspotczynnik alfa-
Cronbacha sytuowat si¢ na poziomie 0,88'°. Dla wersji narzedzia OCP skréconej przez
J. Sarrosa wspotczynnik trafno$ci i rzetelnosci wynosit od 0,66 do 0,87 dla poszczegdlnych

12 Ibidem.
13 Ibidem.
14 Ibidem.
15 O’Reilly Ch., Chatman J., Caldwell D.F.: op.cit., p. 487-516.
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kryteriow szczegoétowych!'®. Narzedzie OCP autorstwa O’Reilly’ego i wspotpracownikow
zostalo wykorzystane do oceny kultury organizacyjnej m.in. w systemie opieki zdrowotne;j,
ustlugach oraz przemysle. W Singapurze narzedzie OCP autorstwa O’Reilly’ego 1 wspot-
pracownikow postuzyto do oceny zwigzku miedzy kulturg organizacyjng a wydajnoscia
organizacji. Objeto nim 70 pracownikéw fabryk, szpitali i firm ubezpieczeniowych!’.
W Kanadzie w badaniu majagcym na celu wskazanie znaczenia kultury organizacyjnej
w wyznaczeniu preferowanych cech $rodowiska pracy uczestniczyto 36 pracownikow
umystowych systemu opieki zdrowotnej'®. W Belgii za pomoca OCP autorstwa O’Reilly’ego
1 wspoOtpracownikow przebadano 433 nowo przyjete pielegniarki z 19 instytucji zdrowotnych.
Celem badania bylo ustalenie zbieznosci cech kultury organizacyjnej z preferencjami
wlasnymi rekrutowanych pracownikéw, a takze ze zmianami kadrowymi, w tym liczba
rezygnacji z pracy w danej organizacji po roku od momentu zatrudnienia'®. Narzedzie OCP
autorstwa J. Sarrosa postuzyto do oceny réznic pomiedzy oczekiwang a obecnie panujaca
kulturg organizacyjng w organizacjach §wiadczacych ustugi w podstawowej opiece zdro-
wotnej na Cyprze. W badaniu tym uczestniczylo 223 pracownikow (lekarzy i pielegniarek)
z 43 organizacji®’.

Kolejnym popularnym narzedziem do oceny typu kultury organizacyjnej jest
Organizational Culture Inventory (OCI). Narzedzie to zostalo opracowane w latach 1983-
1989 przez R.A.Cooke’a 1 J.C. Lafferty’ego do oceny standardowych zachowan oraz
wspolnych przekonan pracownikéw. OCI zawiera 120 kryteridow przypisanych do dwunastu
kategorii norm kulturowych 1 trzech typow kultury organizacyjnej (typu konstruktywnego,
typu pasywno-defensywnego, typu agresywno-obronnego). Wspolczynnik alfa-Cronbacha
narzgdzia OCI dla poszczegolnych kryteriow szczegdtowych oceniono na poziomie 0,67-
0,922!. Normy kulturowe to:

I. Wsparcie (10),

II. Osiagniecia (10),

III. Rozwdj osobisty (10),

IV. Przynaleznos¢ (10),

V. Uznanie (10),

VI. Konwencjonalnos¢ (10),

16 Sarros J., Gray J., Desten 1., Cooper B.: op.cit., p.159-82.

17 Lee S.K.J., Yu K.: Corporate culture and organizational performance. ,,J. Manage. Psychol.”, Vol. 19, No. 4,
2004, p. 340-359.

18 Kirsh B.: Organizational culture, climate and person-enviromentfit: Relationship with employment outcomes
form mental health consumers. ,,Work”, Vol. 14, 2000, p. 109-122.

19 Vandenberghe C.: Organizational culture, person-culture fit, and turnover: a replication in health care industry.
,J. Organiz. Behav.”, Vol. 20, 1999, p. 175-184.

20 Zachariadou T., Zannetos S., Pavlakis A.: Oranizational culture in the primary Healthcare setting of Cyprus.
,,BMC Health Serv. Res.”, Vol. 13, 2013, p. 112.

21 Cooke R.A., Szumal A.L.: Measuring normative beliefs and shared behavioral expectations in organizations:
the reliability and validity of the Organizational Culture Inventory. ,,Psychol. Rep.”, Vol. 72, 1993, p. 1299-
1330.
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VII. Zalezno$¢ (10),

VIII. Unikanie odpowiedzialnosci (10),
IX. Opozycyjnosc (10),
X. Energia do dziatania (10),
XI. Konkurencyjnos¢ (10),

XII. Perfekcjonizm (10).

Do kazdego kryterium szczegdélowego przypisano pigciostopniowg skale Likerta, gdzie
1 oznacza ,,zdecydowanie nie”, natomiast 5 — ,,zdecydowanie tak” 22. Zmierzone zachowania
1 przekonania pracownikéw przypisano do trzech gtownych typoéw kultury organizacyjnej:
kultura typu konstruktywnego, kultura typu pasywno-defensywnego oraz kultura typu
agresywno-obronnego. W kulturze organizacyjnej typu konstruktywnego badanych zachgcano
do interakcji ze wspolpracownikami zapewniajacej im satysfakcje. W tym typie kultury
organizacyjnej stwierdzono wysoki wynik norm kulturowych odnoszacych si¢ do osiagnie¢,
rozwoju osobistego, poczucia przynaleznosci 1 wsparcia. Z kolei kultura organizacyjna typu
pasywno-defensywnego wyroznia si¢ utrzymywaniem relacji pracowniczych pozwalajacych
pracownikowi na poczucie uznania, ktorych podstawami sg konwencjonalno$¢, zalezno$¢
oraz unikanie odpowiedzialno$ci. Kultura organizacyjna typu agresywno-obronnego cechuje
si¢ oczekiwaniem od pracownika podej$cia do realizowanych zadan w sposob oparty na
perfekcjonizmie, energii do dziatania, opozycyjnosci oraz konkurencyjnoéci?.

Badanie z zastosowaniem narzedzia OCI, zgodnie z sugestia jego autoréw, nalezy
wykona¢ dwukrotnie. Pierwszy pomiar odnosi si¢ do aktualnej sytuacji w badanej organizacji,
natomiast drugi do oczekiwan pracownikOw wobec organizacji wzorcowej. Wyniki
przeprowadzonej analizy mozna przedstawi¢ w postaci graficznej, na tzw. circumplexie na
ktorym umieszcza si¢ dwanascie norm kulturowych przypisanych do trzech typow kultury.
Opracowane dane uzyskane za pomoca OCI moga postuzy¢ do zaplanowania zmian
w organizacji pozwalajacych na przyblizenie si¢ do realizacji celow strategicznych?*,

Narzgdzie OCI miato zastosowanie m.in. w systemie opieki zdrowotnej Standow Zjedno-
czonych. Za pomocg OCI przeanalizowano odpowiedzi 1700 pracownikow z 42 oddzialow
intensywnej terapii. Celem byta ocena zwiazku kultury organizacyjnej z efektywnoscia pracy
zespolowej powigzanej z nastepujacymi determinantami: przywoddztwem, komunikacja,

koordynacja, rozwigzywaniem konfliktéow oraz spojnoscig zespotu®>2S.

We Francji
przeprowadzono badanie oceniajgce kultur¢ organizacyjng 1 zarzadzanie na oddziatach
szpitalnych. Przebadano 1000 pracownikow z 26 oddziatéw intensywnej terapii medycznej

(750 pielegniarek, 26 pielegniarek oddzialowych, 168 lekarzy oraz 56 sekretarek

2 Ibidem.

3 Ibidem.

2 Ibidem.

% Shortell S., Rousseau D., Gillies R. et al.: Organizational Assessment in Intensive Care Units (ICUs):
Construct Development, Reliability, and Validity of the ICU Nurse-Physician Questionnaire. ,,Med. Care”,
Vol. 29, No. &, 1991, p. 709-726.

26 Scott W.E., Cummings L.L. (red.): Zachowania czlowieka w organizacji. T. 1. PWN, Warszawa 1983.



594 M. Szara, A. Ksykiewicz-Dorota, J. Klukow, M. Lamont

medycznych) ?’. Kolejne dane uzyskano od 81 pielegniarek zatrudnionych w siedmiu
publicznych szpitalach na Krecie w Grecji. Analiza otrzymanych wynikéw pozwolita na
ocen¢ zwigzku kultury organizacyjnej ze skutecznos$cig lub nieskuteczno$cig zapewnienia
dobrej jakosci ustug zdrowotnych?®,

Kolejnym narzedziem, ktére opracowano w 1983 roku do diagnozy kultury organizacyjnej
jest Organisational Culture Index (OCI). Kwestionariusz autorstwa E. Wallach zawiera
24 kryteria szczegdlowe przypisane do trzech kategorii norm kulturowych?:

I. Biurokratyzm (8),

II. Innowacyjnos¢ (8),

III. Wsparcie (8).

Kazde kryterium szczegdtowe oceniono za pomoca czterostopniowej skali Likerta, gdzie
0 oznacza ,nie opisuje mojej organizacji”, a 3 — ,,opis najblizszy mojej organizacji”’.
Organisational Culture Index (OCI) wyznacza jeden z trzech typoéw kultury organizacyjne;j:
typ biurokratyczny, typ innowacyjny, typ wspierajacy. Kulture organizacyjng typu
biurokratycznego odnosi si¢ do kontroli i wladzy. Organizacja charakteryzujaca si¢ kultura
typu biurokratycznego jest stabilna, ma opracowane procedury, wyznaczone autorytety,
okreslony zakres odpowiedzialnosci pracownikow. Praca jest usystematyzowana i zorganizo-
wana. W kulturze organizacyjnej typu innowacyjnego praca jest postrzegana jako wyzwanie,
wymaga kreatywnosci, przedsigbiorczosci oraz elastycznosci pracownikow. W organizacji
o typie kultury organizacyjnej okreslonym jako #yp wspierajgcy pracownicy prezentuja
postawe otwartosci, pomocy, a panujaca atmosfera jest poroOwnywana do stosunkow
przyjacielskich i rodzinnych®!. Wspétczynnik trafnosci i rzetelnosci dla poszczegolnych
typow norm kulturowych wynosit 0,86 (typ biurokstyczny), 0,70 (typ innowacyjny) oraz 0,97
(typ wspierajacy)™2.

Narzedzie Organisational Culture Index (OCI) postuzyto do oceny zwigzku pomiedzy
kultura organizacyjng a przywodztwem i satysfakcja z pracy u 251 przebadanych pielggniarek
zatrudnionych na oddziatach szpitalnych w Australii**. Kolejne badania przeprowadzono
wsrod 92 pielegniarek z trzech szpitali zlokalizowanych na terenie Stanow Zjednoczonych.

27 Minvielle E., Dervaux B., Retbi A. et al.: Culture, organization, and management in intensivecare:
construction and validation of a multidimensional questionnaire. ,,J. Crit. Care”, Vol. 20, No. 2, p. 126-138.

28 Rovithis M., Linardakis M., Rikos N. et al.: Organizational Culture among Nurses Working in the Public
Health Sector on the Island of Crete — Greece. ,,J. Health Sci.”, Vol. 10, No. 2, 2016, p. 14.

2 Wallach E.J.: Individuals and Organizations The CulturalMatch. ,,Train. Dev. J.”, Vol. 37, No. 2, 1983,
p- 28-36.

30 Ibidem.

31 Ibidem.

32 Jung T., Scott T., Davies H.T.O. et al.: Instrument for the Explotation of Organizational Culture. 2007.

33 Lok P., Crawford J.: The relationship between commitment and organiztional culture, subculture, leaderhip
style and job satisfaction in organizational change and development. ,,Leadership Org. Dev. J.”, Vol. 20, No. 7,
1999, p. 365-373.



Przeglad narzgdzi badawczych do oceny kultury organizacyijne;j... 595

W USA OCI zastosowano do oceny zwiazku kultury organizacyjnej z satysfakcja z pracy,
a takze z satysfakcja pacjentow z opieki pielegniarskiej.

W 2006 roku zostal opracowany kolejny kwestionariusz do oceny kultury organiza-
cyjnej — Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI)*°. Narzedzie autorstwa
K. Camerona i R. Quinna powstalo na podstawie modelu warto$ci konkurujacych
(ang. Competing Values Framework). W modelu wartosci konkurujgcych wystepuja dwa
wymiary skutecznos$ci dziatania. Pierwszy wymiar jest powigzany z wewnetrznym naciskiem
organizacyjnym na ludzi w organizacji, za$ drugi wymiar z zewnetrznym naciskiem na sama
organizacj¢. Drugi wymiar reprezentuje kontrast miedzy stabilnoscig i kontrola organizacyjna
a potrzeba elastyczno$ci i wprowadzania zmian*®. Wersja OCAI autorstwa K. Camerona
i R. Quinna zawiera sze$¢ norm kulturowych zwigzanych z funkcjonowaniem organizacji’’:

I. Cechy dominujace,

II. Przywodztwo,

IIl. Zarzadzanie pracownikami,

IV. Spoéjnos¢ organizacji,

V. Kierunek rozwoju strategicznego,
VI. Kryteria sukcesu organizacji.

Do kazdej normy kulturowej przypisano cztery charakterystyki opisujace dang norme.
Respondent oceniat badang kultur¢ organizacyjng przez rozdzielenie 100 punktow
na zamieszczone odpowiedzi. Punkty przyznawano w zaleznosci od stopnia odzwierciedlenia
sytuacji opisanej w kazdej odpowiedzi przypisanej do ocenianej normy kulturowe;.
Najwyzsza liczbe punktow przypisano odpowiedzi najblizej charakteryzujacej badang kulture
organizacyjng, np. A — 50, B—-10,C-25,D—-15Iub A -0, B—- 100, C — 0, D — 0. Ocena
byta dokonywana dwukrotnie — dla oceny stanu biezacego oraz dla oceny stanu pozadanego
(za 5 lat)*.

Dane uzyskane z badania przedstawiono na ukladzie wspolrzgdnych, w ktérym
o$ odcigtych (0§ X) oraz o$ rzednych (0§ Y) wyodrebniaja cztery typy kultur organizacyjnych:
kulture typu hierarchii, kulturg typu klan, kulture typu rynek oraz kulturg typu adhoracji.
Parami wartos$ci przeciwstawnych na osiach odcietych i rzednych sg: elastyczno$é¢/swoboda
dziatania (typowa dla kultury adhokracji) i stabilno§¢/kontrola (kultura hierarchii), a takze
orientacja na sprawy wewnetrzne/integracja (kultura klanu) 1 orientacja na pozycje
w otoczeniu/zroznicowanie (kultura rynku)®. Kultura organizacyjna o typie hierarchii

charakteryzuje si¢ wysokim stopniem sformalizowania, natomiast wewngtrzne kontrole

34 Kangas S., McKee C., Waddle R.: Organizational factors, nurses job satisfaction and patient satisfactions with
nursing care. ,,J. Nurs. Admin.”, Vol. 29, No.1, 1999, p. 32-42.

35 Cameron K.S., Quinn R.E.: op.cit.

36 Quinn R.E, Rohrbaugh J.: A spatial model of effectiveness criteria: Towards a competing values approach
to organizational analysis. ,,Manage. Sci.”, Vol. 29, 1983, p. 363-377.

37 Cameron K.S., Quinn R.E.: op.cit.

38 Ibidem.

39 Ibidem.
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wynikaja z przepisow, regulaminoéw, waskiej specjalizacji i1 scentralizowanych decyzji.
W kulturze organizacyjnej o typie klanu dla pracownikOw najwazniejsze sg wspoOlpraca,
wzajemne wsparcie, wspolne wyznawanie wartosci 1 celow. Kulturg ukierunkowang
w wigkszym stopniu na sprawy zewngtrzne, natomiast w mniejszym na wewngetrzne sprawy
organizacji (w tym zmniejszenie kosztow, transakcje z innymi organizacjami, uzyskanie
przewagi konkurencyjnej) jest kultura organizacyjna o typie rynku. Z kolei w kulturze
organizacyjnej typu adhoracja (stowo powstato od wyrazenia ad hoc) nie ma stalego
przywodcy oraz zaleznosci shuzbowej, a wiladza przekazywana wzajemnie przez ludzi
w zaleznoéci od sytuacji ukierunkowana jest na dynamiczno$¢ i dorazne dziatania*'.

Za pomocg narzedzia OCAI mozliwa jest ocena zarowno obecnego stanu kultury
organizacyjnej, jak 1 pozadanego, preferowanego przez pracownikow. Rzetelno$¢ narzedzia
zostala potwierdzona wspotczynnikiem alfa-Cronbacha, ktory wynosit dla kultury typu klan —
0,79, kultury typu adhokracja — 0,80, kultury typu hierarchii — 0,76 a dla kultury typu rynek —
0,77 4.

Kwestionariusz OCAI postuzyl do oceny powigzania pomi¢dzy kultura organizacyjng
a satysfakcja z pracy. Przebadano 328 pracownikéw systemu opieki zdrowotnej w Australii
Zachodniej*. Narzedzie OCAI zastosowano réwniez do oceny zwigzku pomiedzy kulturg
organizacyjng a jakoscig $wiadczonych ustug zdrowotnych. Analizy dokonano w opiece
)

paliatywnej (dane uzyskano od grupy 46 menadzeréw z Nowej Zelandii)™ oraz podstawowej

opiece zdrowotnej (przebadano 40 pracownikéw systemu ochrony zdrowia)*.

Narzedziem, ktore opracowano w 1993 roku specjalnie na potrzeby systemu opieki
zdrowotnej jest Hospital Culture Questionnaire (HCQ) autorstwa N. Sievekinga i wspot-
pracownikow®’. Kwestionariusz wywodzi si¢ z przygotowanego przez 1. Jonsa narzedzia
The Corporate Culture Scale-Short Form (CCS-SF)* zawierajacego 15 kryteriow
szczegdtowych, umozliwiajacych ocene kultury organizacyjnej korporacji w czterech
normach kulturowych: strategia, struktura, przywodztwo i wspotpraca®’. HCQ zawiera
50 kryteriow szczegdtowych przypisanych do o$miu kategorii norm kulturowych:
nadzorowanie, pracodawca, rola istotnosci, wizerunek szpitala, konkurencyjnos¢, swiadczenia

dla pracownikow, spojnosé, naktad pracy*®. Zmodyfikowana przez M. Kérner i wspol-

40 Ibidem.

4 Ibidem.

42 Heritage B., Pollock C., Roberts L.: Validation of the Organizational Culture Assessment Instrument. ,,PLoS
ONE”, Vol. 9, No. 3, 2014, €92879 DOI:10.1371/journal.pone.0092879.

4 Frey R., Boyd M., Foster S. et al.: What's the diagnosis? Organisational culture and palliative care delivery in
residential aged care in New Zealand. ,,Health Soc. Care Comm.”, Vol. 24, No. 4, 2016, p. 450-462.

4 Tietschert M., Angeli F., van Raak A. et al. ,International Journal of Integrated Care (IJIC)”, Annual
Conference Supplement, Vol. 14, 2014, p. 210-211.

4 Sieveking N., Bellet W., Marston R.C.: Employees' views of their work experience in private hospitals.
,,Health Serv. Manage. Res.”, Vol. 6, No. 2, 1993, p. 129-38.

46 Ibidem.

47 Jons 1., Hodapp M., Weiss K.: Kurzskalazur Erfassung der Unternehmenskultur (KUK). ,Mannheimer
Beitridgezur Wirtschafts- und Organisations Psychologie”, Vol. H.1, 2006, S. 16-23.

* Sieveking N., Bellet W., Marston R.C.: op.cit., p. 129-38.
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pracownikow wersja zawiera 14 kryteridow szczegdtowych przypisanych do dwoch kategorii
norm kulturowych*:

I. Struktura i strategia (6),

II. Przywodztwo (8).

Kazde z kryterium szczegétowego oceniano 5-stopniowg skalg Likerta, z odpowiedziami
od ,,zdecydowanie zgadzam si¢” do ,,zdecydowanie nie zgadzam si¢”. Dodatkowo mozliwa

byta opcja zaznaczenia odpowiedzi ,,nie mam zdania”°

. Kategoria normy kulturowe;j
struktura i strategia odnosi si¢ do aspektow powigzanych z dziataniami zorientowanymi
na pacjenta, pracownikdéw organizacji, wspotprace w zespole, jakos¢ §wiadczonych ustug
medycznych, podejmowanie dzialan innowacyjnych oraz skutecznos¢ decyzyjng. Z kolei
kategoria normy kulturowej przywodztwo koncentruje si¢ na elementach ukierunkowanych
na zaufanie, wspotprace, konstruktywna krytyke, uczestnictwo, sposoby radzenia w sytu-
acjach trudnych, rozwigzywanie konfliktéw, informowanie i znaczenie pracy zespotowe;’’.

Wspoétczynnik trafnosci 1 rzetelno$ci dla narzedzia HCQ opracowanego przez
N. Sievekinga 1 wspotpracownikéw wynosit od 0,61 do 0,93 dla poszczegdlnych kryteriow
szczegdtowych®?, za$ dla wersji zmodyfikowanej przez M. Kérner i wspotpracownikow
0,85 — kategoria normy kulturowej struktura i strategia, oraz 0,92 — kategoria normy
kulturowej przywédztwo®. Kwestionariuszem HCQ bez modyfikacji przebadano 1680
pracownikow systemu ochrony zdrowia zatrudnionych w 10 prywatnych szpitalach na terenie
Anglii. Celem byla ocena postrzegania miejsca pracy i wizerunku przekazywanego przez
pracownikow, a odnoszacego si¢ do badanej kultury organizacyjnej’*. Wersja HCQ
zmodyfikowana przez M. Korner 1 wspotpracownikow postuzyla do oceny zwiazku migdzy
kultura organizacyjna a satysfakcja ze wspolpracy w zespole terapeutycznym. Dane uzyskano
od 275 pracownikow zespotow opieki zdrowotnej, w tym pielegniarek, lekarzy 1 fizjo-
terapeutow>>.

Narzedzie Hospital Culture Scale (HCS) zostato zaprojektowane przez R.S. Kingle
i wspotpracownikéw do oceny kultury organizacyjnej w szpitalach w 1995 roku®®.
Kwestionariusz HCS zawiera 15 kryteriow szczegotowych pozwalajacych na oceng kultury
organizacyjnej przez pielegniarki, lekarzy i pacjentow>’. Do kazdego kryterium przypisano

5-stopniowa skale typu Likerta, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie nie zgadzam si¢”, a 5 —

4 Korner M., Wirtz M., Bengel J.: Relationship of organizational culture, teamwork and job satisfaction in
interprofessional teams. ,,BMC Health Serv. Res.” Vol. 15, 2015, p. 243.

0 Tbidem.

5! bidem.

52 Sieveking N., Bellet W., Marston R.C.: op.cit., p. 129-38.

33 Kérner M., Wirtz M., Bengel J.: op.cit., p. 243.

5% Ibidem.

55 Tbidem.

56 Kingle R.S., Burgoon M., Afifi W. et al.: Rethinking how to measure organizational culture in the hospital
setting. The Hospital Culture Scale. ,,Eval. Health Prof.” Vol. 18, No. 2, 1995, p. 166-86.

57 Sieveking N., Bellet W., Marston R.C.: op.cit., p.129-38.
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,zdecydowanie zgadzam si¢”*®. Analiza danych uzyskanych za pomocg narzedzia HCS
pozwala na wyznaczenie jednego z trzech typow kultury organizacyjnej w kontekscie relacji
pracowniczych zachodzacych pomiedzy pielegniarkami i lekarzami®®:

1) ,,Lekarz i pielggniarka zorientowani na wspolprace zespotowa”,

2) ,Lekarze traktuja pielggniarki jak stuzebnice, nie partneréw”,

3) ,,Lekarze uwazajg si¢ za wtadcoéw szpitala”.

Wspotczynnik trafhosci 1 rzetelnosci dla Hospital Culture Scale wynosit 0,87. W badaniu
przeprowadzonym na grupie pielegniarek wspotczynnik alfa-Cronbacha wynosit 0,83,
natomiast w badaniu przeprowadzonym na grupie lekarzy — 0,81,

Narzedzie HCS zostalo zastosowane do oceny kultury organizacyjnej w czterech
szpitalach zlokalizowanych na terenie Stanow Zjednoczonych. Badanie przeprowadzono
wérod 579 pielegniarek oraz 176 lekarzy®'. HCS postuzylo do oceny zwigzku miedzy kulturg
organizacyjng szpitala a zaangazowaniem pracowniczym Ww sSprawy organizacyjne.
Przebadanych zostalo 106 pielggniarek zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych
w 24 organizacjach $wiadczacych ustugi medyczne na Tajwanie®?.

Kolejnym narzgdziem do oceny kultury organizacyjnej w systemie opieki zdrowotnej jest
Nursing Unit Assessment Tool (NUCAT). Narzedzie to zostalo opracowane w 1993 roku
przez H. Coeling i L. Simms®. Modyfikacji narzedzia dokonano wielokrotnie — w 1994 roku
(NUCAT-2) (J.A. Rizzo i wspotpracownicy)®*, w 1996 roku (D. Goodridge i B. Hack)®,
1997 roku (J. Seago)®®. Kwestionariusz NUCAT autorstwa H. Coeling i L. Simms zawiera
50 kryteriow szczegotowych opisujacych postrzegane normy kulturowe wazne dla praktyki
pielegniarskiej. Analiza danych uzyskanych za pomoca kwestionariusza NUCAT pozwala
naocen¢ zachowan obecnie postrzeganych, a takze zachowan preferowanych przez
pracownikow organizacji. Kwestionariusz NUCAT zawiera 6-stopniowg skale Likerta, gdzie
odpowiedzi mieszczg si¢ w zakresie od ,,zdecydowanie nie” do ,,zdecydowanie tak”, za$
wersja kwestionariusza NUCAT-2 zawiera skale 4-stopniowa (1 — “zdecydowanie nie”,
)7

4 — ,nadzwyczaj tak”)"’. Badanie z zastosowaniem kwestionariusza NUCAT nalezy przepro-

wadzi¢ dwukrotnie, za pierwszym razem ocen¢ odnoszac do obecnie obserwowanych

38 Ibidem.

59 Ibidem.

%0 Ibidem.

61 Ibidem.

62 Ibidem.

8 Coeling H., Simms I.: Facilitating Innovation at the Nursing Unit Level though Cultural Assessment, Part I:
How to Keep Management Ideas from Faling on Deaf Ears. ,,J. Nurs. Admin.”, Vol. 23, 1993, p. 46-53.

6 Rizzo J.A., Gilman M.P., Mersmann C.A.: Facilitating Care Delivery: Redesing Using Measures of Unit
Culture and Work Characteristics. ”J. Nurs. Admin.” Vol. 24, No. 5, 1994, p. 32-37.

%5 Goodridge D., Hack B.: Assessing the Congruence of Nursing Models with Organizational Culture: A Quality
Improvment Perspective. ,,J. Nurs. Care Qual.” Vol. 10, No. 2, 1996, p. 41-48.

% Seago J.A.: Organizational Culture in Hospitals: Issues in Measuement. ,,J. Nurs. Meas.”Vol. 5, No. 2, 1997,
p.- 165-178.

7 Jung T., Scott T., Davies H.T.O., Bower P., Whalley D., McNally R., Mannion R.: op.cit.
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zachowan, natomiast za drugim do zachowan pozadanych. Dotychczas nie okreslono
wspotczynnika rzetelnosci i wiarygodno$¢ narzedzia NUCAT®S,

Narzedzie NUCAT w wersji autorstwa H. Coeling i1 L. Simms zastosowano do wskazania
réznic postrzegania kultury organizacyjnej przez 62 pielggniarki zatrudnione na réznych
oddziatach szpitalnych oraz do oceny checi wprowadzenia innowacyjnych zmian organiza-
cyjnych®. Narzedziem postuzono si¢ takze do okreslenia zwiazku miedzy wprowadzeniem
zmian w kulturze organizacyjnej a poprawag jakosci $wiadczonych ustug medycznych.
Przeanalizowano dane uzyskane od 320 pielegniarek zatrudnionych w opiece dtugo-
terminowej w Kanadzie’® oraz 235 pielegniarek z 13 oddzialdow szpitalnych w Stanach
Zjednoczonych’'.

Harison’s Organizational Culture Questionnaire (HOCQ) to kolejne narzedzie
pozwalajace na ocen¢ kultury organizacyjnej. Kwestionariusz HOCQ zostal opracowany
w 1972 roku przez R. Harrisona’?, a nastepnie w 1983 roku zaadaptowany przez C. Handy
(Culture Type Identyfication Questionnaire)’>. Za pomoca kwestionariusza HOCQ
wyznaczono cztery typu kultury organizacyjnej: kultura typu wiadzy, kultura typu roli,
kultura typu =zadania, kultura typu osoby. Narzedzie HOCQ zawiera 15 kryteriow
szczegotowych oceniajacych kulture organizacyjng w czterech normach kulturowych. Sa
to normy kulturowe zwigzane z'*:

I. Oczekiwaniami w stosunku do przetozonego,

II. Oczekiwaniami w stosunku pracownikow,

III. Oczekiwaniami w stosunku do rél petnionych przez cztonkdéw organizacji,

IV. Oczekiwaniami w stosunku do zadan petnionych przez cztonkéw organizacji.

Wersje zaadaptowang przez C. Handy’ego zbudowano nie tylko na teoretycznych
podstawach odnoszacych si¢ do oceny kultury organizacyjnej przez pryzmat zwyczajow
1 przekonan pracownikow, ale takze norm kulturowych zwigzanych z dzialalnoscig
organizacji’”>. Narzedzie Culture Type Identyfication Questionnaire zawiera 15 kryteriow
szczegotowych nieprzypisanych do norm kulturowych, oceniajacych kulture organizacyjna
w aspektach: typ,szefa”, typ ,grzecznego przetozonego”, sposob precyzowania celow
priorytetowych organizacji z punktu widzenia pracownika, typ pracownika promowanego
W organizacji, sposob traktowania cztonkdéw organizacji, sposob wywierania wplywu 1 formy
kontroli w organizacji, wybor osoby do sprawowania kontroli, podziat zadan, sposéb

motywowania pracownikow do realizacji zadan, praca zespotowa, rywalizacja w zespole,

68 Ibidem.

 Rizzo J.A., Gilman M.P., Mersmann C.A.: op.cit., p. 32-37.

0 Goodridge D., Hack B.: op.cit., p. 41-48.

"' Rizzo J.A., Gilman M.P., Mersmann C.A.: op.cit., p. 32-37.

2 Harrison R.: Understanding your organization’s charakter. ,,Harvard Bus. Rev.” Vol. 50, No. 3, 1972, p. 119-
128.

3 Handy Ch.: Undestanding organizations. Oxford University Press, New York 1983.

74 Harrison R.: op.cit., p. 119-128.

> Handy Ch.: op.cit.
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sposoby radzenia i rozwigzywania konfliktow, podejmowanie decyzji, komunikacja i zarza-
dzanie strukturg wewnetrzng organizacji, sposoby reakcji na srodowisko zewnetrzne.

Do kazdego kryterium szczegolowego przypisano cztery charakterystyki opisujace
postrzegang sytuacj¢. Respondent, udzielajac odpowiedzi, przypisywal punkty od 1 do 4.
Dla odpowiedzi najbardziej odpowiadajacej badanej kulturze organizacyjnej — 4 punkty,
natomiast dla odpowiedzi najmniej opisujacej badang kultur¢ organizacyjng — 1 punkt.
Badanie przeprowadzono dwukrotnie, pierwsza prob¢ odnoszac do sytuacji biezacej,
natomiast druga — sytuacji pozadane;j’®.

Analiza otrzymanych danych pozwolila na wyznaczenie jednego z czterech typow kultury
organizacyjnej, ktorych nazwy nawiazuja do mitologii greckiej. Kultura typu wladzy, zwana
rowniez kulturg Zeusa, charakteryzuje si¢ silng pozycja przetozonego ograniczajacego rozwoj
pozostalych cztonkow organizacji. Najwyzsza warto§¢ w organizacji stanowig status i finanse
organizacji. W typie kultury typu roli (kultura Apolla) najwazniejszymi elementami sg
zajmowane przez pracownika stanowisko 1 funkcja petniona w organizacji. Czlonkowie
organizacji przez zwierzchnikéw traktowani sg bezosobowo, jako wykonawcy powierzonych
r6l, z jednoczesnym niskim poziomem zaufania ze strony przetozonego. W kulturze o typie
nastawionym na rozwigzywanie zadan (kultura typu zadania, kultura Ateny) dzialania
ukierunkowane sg na rozwigzywanie problemow. Cechami charakterystycznymi sg wysoki
poziom motywacji pracownikow oraz kontrola efektéw podejmowanych zadan. Z kolei duze
zaufanie do cztonkéw organizacji, wzajemna troska, zaangazowanie w sprawy organizacji
oraz nastawienie na samorealizacje to wyrdzniki kultury o typie osoby (kultury Dionizosa)”’.

Harison’s Organizational Culture Questionnaire wykorzystano do oceny skutkow
przeprowadzonych zmian w kulturze organizacyjnej w organizacjach zlokalizowanych na
terenie Anglii z réznych dziedzin gospodarki rynkowej’®. Z kolei wersja zmodyfikowana
przez C. Handy’ego (Culture Type Identyfication Questionnaire) byta podstawg przeprowa-
dzonych badan wyznaczajacych typ kultury organizacyjnej najbardziej przychylny dziataniom
zwigzanym z wdrazaniem systemu zarzadzania jakoscig w organizacjach’.

Narzedziem, ktore zostatlo opracowane przez psychologdéw z 12 krajow, jest FOCUS —
First Organizational Culture Unified Search®. Kwestionariusz zostal skonstruowany na
podstawie koncepcji E. Scheina. Dzigki temu narzedziu dokonuje si¢ oceny kultury

organizacyjnej rozumiane] jako stopien zakotwiczenia w pracownikach pozytywnego

76 Harrison R.: op.cit., p. 119-128.

7 Ibidem.

8 Litwinenko A., Cooper C.L.: The Impact of Trust Status on Corporate Culture. ,,Manag. Med.” Vol. 8, No. 4,

1994, p. 8-17.

" Tonescu M.A., Bratosin S.: Desirable Typologies Of Organizational Culture In Quality Management
Implementation. Communicational Findings. ,,Management & Marketing”, Vol. 4, No. 3, 2009, p. 77-84.

0 van Muijen J.J., Koopman P., De Witte L. et al.: Organizational Culture: The Focus Questionnaire. ,,Eur. J.
Work Organ. Psy.” Vol. 8, No. 4, 1999, p. 551-568.
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wizerunku ich organizacji i utozsamiania si¢ z nig. Narzedzie FOCUS zawiera 75 kryteriow
szczegotowych przypisanych do norm kulturowych podzielonych na dwie czeéci®':

1) opisowag — dotyczaca norm kulturowych zwigzanych z pomiarem praktyk

organizacyjnych (40),
2) oceniajacag — odnoszaca si¢ norm kulturowych zwigzanych z pomiarem cech
charakterystycznych organizacji (35).

Wszystkie kryteria szczegdtowe oceniono za pomocg szesSciostopniowej skali Likerta.
W czesci opisowej skala zawiera stopnie od ,nigdy” do ,,zawsze”, natomiast w czesci
oceniajacej od ,,bardzo” do ,,w ogdle”®?. Kazda z dwoch czeéci zawiera po cztery kategorie
norm kulturowych: wsparcie, innowacje, zasady, cele. Wspotczynnik alfa-Cronbacha dla
poszczegdlnych kategorii norm kulturowych wynosit dla czesci opisowej: wsparcie — 0,80;
innowacje — 0,82; cele — 0,58; zasady — 0,76, za$ dla czegSci oceniajacej: wsparcie — 0,91;
innowacje — 0,69; cele — 0,83; zasady — 0,77%.

Na podstawie zebranych danych wyznaczono cztery typy kultury organizacyjnej: kultura
organizacyjna o typie zorientowanym na wsparcie, kultura organizacyjna o typie
zorientowanym na innowacje, kultura organizacyjna o typie zorientowanym na cele, kultura
organizacyjna o typie zorientowanym na zasady. Kultura organizacyjna zorientowana
na wsparcie charakteryzuje si¢ wspOlpraca pracownikOw oparta na wzajemnym zaufaniu.
Pracownicy zachgcani sg do wyrazania wlasnych opinii dotyczacych dziatalno$ci organizacji.
Komunikacja czgsto przybiera nieformalng posta¢ werbalng. Podkresla si¢ rowniez
zaangazowanie pracownika. Kultura organizacyjna zorientowana na innowacje odznacza si¢
wysokim stopniem kreatywno$ci i otwarto$ci. Poszukuje si¢ w niej nowych rozwigzan
1 eksperymentuje. Kierownicy oczekuja zobowigzania 1 zaangazowania ze strony
pracownikow, bez konieczno$ci prowadzenia ciagtej kontroli. W kulturze organizacyjnej
zorientowanej na zasady podkreslane sg szacunek do przetozonego, praktycznos$¢ procedur,
podzial pracy. Obowigzuje hierarchiczna struktura organizacyjna, a komunikacja przebiega
w kierunku z goéry na dot (od zwierzchnika do pracownika). Istotng role pelnia autorytety.
Kultura organizacyjna zorientowana na cele eksponuje pojecia zwigzane ze wskaznikami
skutecznos$ci, odpowiedzialnoscig i nagradzaniem®.

Narzgdzie FOCUS skonstruowano na podstawie modelu warto$ci konkurujacych
(ang. Competing Values Framework). Zebrane dane przedstawiono na kole (tzw. circumplex),
ktore mozna odczyta¢ zarowno ze strony lewej do prawej, jak i z prawej do lewej. W modelu
warto$ci konkurujacych wymiary stabilno$¢ 1 kontrola (orientacja na zasady) sprzeciwiajg si¢

kreatywno$ci i zmianom (orientacja na innowacje). Z kolei wymiary duch zespolu i wspot-

81 Thidem.
82 Tbidem.
8 Ibidem.
84 Tbidem.
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praca (orientacja na wsparcie) kontrastuja z nagrodami i odpowiedzialno$cig (orientacja
na cel)®.

Narzedziem FOCUS przebadano 690 pracownikow roznych sektorow gospodarki, m.in.
ochrony zdrowia, finanséw, branzy spozywczej, przemystu wytwodrczego, administracji czy
szkolnictwa, z 10 krajow europejskich (Belgia, Chorwacja, Francja, Grecja, Hiszpania,
Holandia, Portugalia, Rumunia, Wegry, Wtochy)*® oraz 1116 cztonkéw dywizjonu 23 US Air

France Force®’.

5. Dyskusja

Przeglad pi$miennictwa zagranicznego wykazal rozne podejscia badaczy do oceny kultury
organizacyjnej, a co si¢ z tym wigze réozng wielo$¢ narzedzi badawczych. Pomimo wielu
badan nad tym zagadnieniem, a takze dostgpnosci narz¢dzi badawczych zadne z nich nie
zostato uznane za ,,zloty standard”, tj. narzedzie najbardziej odpowiednie i polecane do oceny
kultury organizacyjnej w instytucjach $wiadczacych ustugi medyczne. Ponadto bogactwo
definicji pojecia kultura organizacyjna dostepnych w pismiennictwie oddzialuje na brak
zgodnosci badaczy w sprawie doboru kategorii norm i kryteridw szczegdtowych oceniajacych
te kulturg. Wielu naukowcow ocenia kulture organizacyjna, typujac jej charakter w kontekscie
relacji pracowniczych czy elementow zwigzanych ze struktura, strategig oraz przywodztwem
w organizacji. Przeklada si¢ to na r6zng liczebnos¢ kryteriow szczegdélowych bezposrednio
opracowanych do diagnozy kultury organizacyjnej. Kolejna kwestia — zwigzana z mnogos$cia
definicji pojecia kultura organizacyjna — oddzialuje na wielo$¢ nazw w stosunku do typow
kultury organizacyjnej. W piSmiennictwie wystepuje nie tylko brak jednolitego nazewnictwa
typologii kultur organizacyjnych, ale takze ro6znorodnos$¢ teorii, z ktorych wywodzi sig¢
terminologia typoéw kultury organizacyjnej, np. mitologia grecka. Wprowadza to chaos
1 trudno$¢ w jednoznacznej ocenie przeprowadzonej diagnozy kultury organizacyjnej. Jednak
ze wzgledu na wazno$¢ tematyki oceniajacej zwigzek kultury organizacyjnej z wieloma
aspektami zwigzanymi z zarzadzaniem systemem ochrony zdrowia, w tym: z poziomem
swiadczonych ustug medycznych, satysfakcja pacjentow z otrzymanej opieki, satysfakcja ze
wspotpracy w zespole terapeutycznym oraz efektywnos$cig, problem ten jest we wspot-

czesnych badaniach wciaz aktualny i ciagle przez badaczy analizowany3%:8%-90-91:92,

85 Ibidem.

8 Ibidem.

87 Jung T., Scott T., Davies H.T.O., Bower P., Whalley D., McNally R., Mannion R.: op.cit.
8 Rovithis M., Linardakis M., Rikos N. et al.: op.cit., p. 14.

8 Heritage B., Pollock C., Roberts L.: op.cit.

% Frey R., Boyd M., Foster S. et al.: op.cit., p. 450-462.

%! Tietschert M., Angeli F., van Raak A. et al.: op.cit., p. 210-211.

92 Korner M., Wirtz M., Bengel J.: op.cit., p. 243.
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Podczas oceny kultury organizacyjnej mozna przyja¢ podejscie konstruktywistyczne, czyli
neutralne, nieoceniajace kultury organizacyjnej jako ,dobrg”/’ztg” czy ,wlasciwg”/
“niewlasciwag”. W podejsciu tym nalezy wybra¢ sposrod narzedzi typologicznych te, ktore
bazuja na modelu wartosci konkurujacych (ang. Competing Values Framework), np. OCAI,
FOCUS czy typologia kultury organizacyjnej wedtug Harisona (Harison’s Organizational
Culture Questionnaire). Umozliwia to, po interpretacji zebranych danych wyzej wymienio-
nymi narzedziami, wyznaczenie typu kultury organizacyjnej zarOwno biezacej, jak
1 pozadanej przez pracownikow. Alternatywnie mozliwe jest odrzucenie teorii zwigzanej
z pomiarem kultury organizacyjnej i dokonanie oceny wylacznie na podstawie subiektywnych
ocen powigzanych z wtasng obserwacjg i wywiadem, bez korzystania z narzedzia standaryzo-
wanego. Pozwala to co prawda na relatywnie szybkie otrzymanie zwrotnych informacji
odnoszacych si¢ do stawianych przez badacza pytan czy stwarza mozliwo$¢ dostosowania
wywiadu i obserwacji do nowych spostrzezen, jednak nie umozliwia powtdrzenia badania
przez innych badaczy czy poréwnania otrzymanych wynikow. Jest to podstawowa stabos¢
narzedzi niestandaryzowanych, a bezsprzeczng zaleta korzystania z kwestionariuszy
standaryzowanych.

W zwigzku z powyzszym, w zaleznosci od celu badan oraz oczekiwanego efektu
koncowego, nalezy wybra¢ odpowiednie narzedzie badawcze. Przy wyborze narzedzia
powinno si¢ zwraca¢ uwage nie tylko na sposéb oceny kultury organizacyjnej, system
pomiaru czy rozwigzania organizacyjne, ale takze na cel prowadzonego badania, przezna-
czenie otrzymanych wynikow oraz dostgpnos¢ zasobow pomiarowych.

Wiele narzgdzi badawczych mozna zastosowac nie tylko w systemie ochrony zdrowia, ale
takze w innych organizacjach dziatajacych w gospodarce rynkowej, m.in. w przemysle
czy ustugach. Przykladem s3a narzedzia bazujace na modelu wartosci konkurujacych,
takie jak: Organizational Culture Assesment Instrument (OCAl) czy First Organizational
Culture Unified Search (FOCUS). Za ich pomoca moga by¢ badani nie tylko pracownicy
szpitali, ale takze fabryk czy przedsiebiorstw. Z kolei do analizy kultury organizacyjnej wérod
konkretnej grupy zawodowej, w tym pielgegniarek czy lekarzy, mozna zastosowac bardziej
ukierunkowane narzgdzia, takie jak: Nursing Unit Assessment Tool (NUCAT2) czy Hospital
Culture Scale (HCS). Obarczone sg one jednak wieloma niedoskonato$ciami i wydaja si¢ by¢
niedopracowane. Te niedoskonatosci to przede wszystkim brak obliczonego wspotczynnika
trafnos$ci 1 rzetelnos$ci oraz brak kryteriow szczegdtowych oceniajacych wszystkie elementy
sktadowe kultury organizacyjne;.

Narzedzie, ktorego duzym atutem jest mozliwo$¢ zastosowania go zaréwno do diagnozy
biezacej kultury organizacyjnej, jak 1 pozadanej przez pracownikow, to Organizational
Culture Profile (OCP). Mala liczba zawartych kryteriow szczegotowych oraz wysoki
wspotczynnik alfa-Cronbacha sg kolejnymi zaletami OCP (w modyfikacji J. Sarrosa). Nie jest
to jednak narzgdzie dedykowane bezposrednio do oceny kultury organizacyjnej w systemie

ochrony zdrowia czy wsrdd konkretnych grup zawodowych, np. pielgegniarek czy lekarzy,
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codziala na jego niekorzy$¢. Problematyczne jest takze wyznaczenie typu kultury
organizacyjnej za pomocg danych uzyskanych z wykorzystaniem narzgdzia OCP, gdyz
metodologia tego narzedzia podaje siedem typow kultury organizacyjnej (kultura typu
innowacyjnego, kultura typu agresywnego, kultura typu stabilnego, kultura zorientowana
na wyniki, kultura zorientowana na ludzi, kultura zorientowana na zespo6l, kultura zoriento-
wana na detale). Nie jest to zbiezne z najczesciej cytowanymi w piSmiennictwie czterema
typami kultury organizacyjnej, tj. kulturg organizacyjng typu klan, kulturg organizacyjng typu
hierarchii, kulturg organizacyjng typu rynek kulturg organizacyjng typu adoracja. W zwiazku
z powyzszym narzedzie OCP, pomimo iz jest popularne w piSmiennictwie anglojezycznym,
sprawia trudnos$ci zard6wno badawcze, jak 1 interpretacyjne.

Planujac oceng¢ kultury organizacyjnej w systemie ochrony zdrowia, mozna postuzy¢ sie
narzedziami opracowanym wylacznie na potrzeby tego systemu. Przyktadami narzedzi
badawczych zaprojektowanych na potrzeby oceny kultury organizacyjnej w systemie ochrony
zdrowia sa Hospital Culture Questionnaire (HCQ) oraz Hospital Culture Scale (HCS).
Narzedzia te nie ciesza si¢ jednak duza popularno$cig wérod badaczy, co prawdopodobnie jest
zwigzane z ograniczeniami w ich stosowaniu.

Kwestionariusz HCQ zostal co prawda opracowany na potrzeby oceny kultury
organizacyjnej systemu ochrony zdrowia, jednak dotychczas postuzono si¢ nim wylacznie do
diagnozy kultury organizacyjnej w instytucjach $wiadczacych uslugi medyczne w ramach
prywatnego sektora ochrony zdrowia w Anglii. Zgodnie z opinig autoréw narzedzia
kwestionariusz musialyby by¢ przystosowany do uzycia w sektorze publicznym na mocy
praw autorskich. W Polsce wigkszo§¢ ustug medycznych w lecznictwie stacjonarnym
(szpitalnictwo) $wiadczona jest przez publiczne organizacje, natomiast niepubliczne
organizacje s3 domeng lecznictwa niestacjonarnego (podstawowa opieka zdrowotna). Kolejna
wada jest brak mozliwosci wyznaczenia typu kultury organizacyjnej, gdyz analiza zebranych
danych za pomoca HCQ pozwala wylacznie na ocene postrzeganej kultury organizacyjnej
w aspekcie dwoch norm kulturowych, czyli struktury 1 strategii oraz przywodztwa.
Wymienione aspekty wpltywaja negatywnie na koncowa oceng¢ przydatnosci narze¢dzia,
zwlaszcza, ze rozw0j narzgdzia potwierdzony jest wylacznie wstgpnym badaniem.

Kolejne z narzedzi opracowanych bezposrednio dla oceny kultury organizacyjnej systemu
ochrony zdrowia — Hospital Culture Scale (HCS) — takze nie umozliwia wyznaczenia typu
kultury organizacyjnej. Kwestionariusz HCS ocenia wylacznie relacje pracownicze
zachodzace pomigdzy dwoma grupami zawodowymi (pielegniarkami i lekarzami) z punktu
widzenia pracownikéw oraz pacjentow. Stanowi to jego wade, gdyz relacje pracownicze nie
sg jedynym aspektem kultury organizacyjnej, a sktadajg si¢ na jeden z wielu jej elementow.
W narzegdziu HCS nie zawarto kryteriow szczegoétowych ani norm kulturowych oceniajacych
pozostate elementy kultury organizacyjnej. W zwiazku z powyzszym HCS nie moze stanowi¢
podstawy diagnozy i oceny kultury organizacyjnej, a jedynie przynies¢ korzys¢ badawcza

jako kwestionariusz dodatkowy.
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Kolejne narzedzie przeznaczone do badania kultury organizacyjnej wsérdéd pracownikow
systemu opieki zdrowotnej to Nursing Unit Assessment Tool (NUCAT). Bezsprzeczng jego
zaletg jest to, ze zostalo ono opracowane dla grupy zawodowej pielegniarek. Jednoczes$nie
moze to stanowi¢ ograniczenie w poslugiwaniu si¢ nim w ocenie kultury organizacyjnej
postrzeganej przez inne grupy zawodowe zatrudnione w systemie ochrony zdrowia. Na
niekorzys¢ kwestionariusza NUCAT oddziatuje brak mozliwosci wyznaczenia typu kultury
organizacyjnej. Analiza danych zebranych za jego pomoca pozwala jedynie na ocen¢
zachowan kulturowych waznych dla wykonywania zawodu pielegniarki, brakuje natomiast
kryteriow szczegdblowych pozwalajacych na oceng pozostatych elementéw kultury organiza-
cyjnej. Niedostepne sg takze dane odnosnie do wspotczynnika rzetelnosci i wiarygodnos$ci
narzgdzia NUCAT, co takze wptywa negatywnie na oceng przydatnosci kwestionariusza.

Powyzszy przeglad narzedzi shuzacych do oceny kultury organizacyjnej w systemie
ochrony zdrowia wykazat duzg ich liczbg. Jednak dane dotyczace opisu narzedzi badawczych
sa w wielu przypadkach niekompletne. Po przeanalizowaniu oryginalnych artykutow
stwierdzono, ze cze$¢ autorow narzedzi badawczych unika podawania doktadnych liczb
odnos$nie do kryteriow szczegdélowych czy opisu norm kulturowych stosowanych do oceny
kultury organizacyjnej. Brak jest takze danych dotyczacych trafnos$ci i rzetelno$ci narzgdzi
badawczych, przez co te z niekompletnymi lub niedoktadnymi danymi zostaty odrzucone.

Po zapoznaniu si¢ z metodologicznymi aspektami zaprezentowanych narzedzi
badawczych autorzy artykulu wybrali do badan wilasnych narzgdzie OCAIL ze wzgledu
na jego kompletno$¢, czyli mozliwo$¢ okreslenia typu kultury organizacyjnej, a takze
jednoznaczne okreslenie norm 1 kryteriow szczegdlowych. Ponadto narzedzie OCAI
charakteryzuje si¢ wysoka traftnoscia i rzetelnoscia (na poziomie 0,79 dla kultury typu klan,
0,76 dla kultury typu hierarchii, 0,80 dla kultury typu adhoracja oraz 0,77 dla kultury typu

rynek).

6. Whnioski

1. Na podstawie przegladu piSmiennictwa anglojezycznego dowiedziono, ze opraco-
wanych zostalo wiele narzgdzi do oceny kultury organizacyjnej w systemie opieki
zdrowotnej, a wigkszo$¢ z nich bylo poddanych standaryzacji. Jednak wiele
umozliwia jedynie wybiorcza ocen¢ czynnikow kultury organizacyjnej w zaleznosci
od koncepcji kultury organizacyjnej, na podstawie ktorej opracowano narzgdzie
badawcze. Wigkszos$¢ skupia si¢ gtownie na typowaniu jej charakteru w konteks$cie
relacji pracowniczych, elementéw zwigzanych ze struktura, strategia oraz przy-

wodztwem w organizacji.
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2. Z przeprowadzonego przegladu wynika, iz ws$rod zaprezentowanych narzedzi
badawczych najcenniejsze wydaja si¢ by¢ te, ktoére umozliwiaja ocen¢ kultury
organizacyjne] w kontekscie wieloaspektowym. Majg wysoki wspotczynnik rzetel-
nosci i1 trafno$ci, a takze pozwalaja na wyznaczenie typu kultury organizacyjnej
1 uzyskanie spodziewanego celu prowadzonego badania.

3. Dokonujac wyboru narzedzia badawczego do oceny kultury organizacyjnej, nalezy
rozwaza¢ zastosowanie narzedzia w zaleznos$ci od zdefiniowanego celu pomiaru
i oczekiwanego efektu. Wedlug autoréw publikacji optymalnym narzedziem do oceny
kultury organizacyjnej w systemie opieki zdrowotnej jest Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) autorstwa K. Camerona i R. Quinna. Narzg¢dzie to
pozwala nie tylko na okreslenie typu kultury organizacyjnej, ale rdéwniez
jednoznacznie ocenia takie elementy jak: symbole, sposoby komunikowania, rytuaty,
warto$ci, mity, tabu, bezpieczenstwo, klimat organizacyjny. Stad wybdér OCAI

narzedzia przez autorow niniejszej publikacji do badan wiasnych.
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