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Znaczenie wartosci organizacyjnych
w budowaniu kultury przedsi¢biorstw

WPROWADZENIE

Aspekty spoleczne i kulturowe proceséw organizacyjnych od wielu lat znaj-
duja si¢ w obszarze zainteresowan m.in. socjologii organizacji czy nauk o za-
rzadzaniu. Okreslone wzory myslenia i zachowan pracowniczych utrwalaja sie
w postaci kultury organizacyjnej. Nalezy zaznaczy¢, ze kazda organizacja rozwija
specyficzng dla siebie kulture, ktéra budowana jest w oparciu o wartosci organiza-
cyjne. Kultura przedsiebiorstw, to wazny zasdb wspierajacy jej misj¢ i strategie,
do ktorych powinna by¢ dostosowana. Wartosci organizacyjne sg scisle powia-
zane ze sposobem dzialania, stylem zarzadzania i tkwig one w relacjach miedzy-
ludzkich. Kazda organizacja ma swoje systemy wartosci, norm i przekonan, ktore
warunkujg wzory myslenia i zachowania jej cztonkow i sg akceptowane i prze-
strzegane przez wszystkich lub wigkszo$¢ pracownikow. Owe wzory myslenia
i zachowania utrwalajg si¢ w postaci kultury organizacyjnej (Penc, 2005, s. 257).
Kazda organizacja tworzy i postuguje si¢ systemem wartosci charakterystycznym
dla swojej branzy, otoczenia czy kregu kulturowego, w ktorym funkcjonuje. Ka-
dra menedzerska powinna zatem promowac¢ warto$ci organizacyjne tak, aby byty
one jasne i czytelne nie tylko dla pracownikow ale réwniez dla interesariuszy
zewnetrznych. M. Kostera zwraca uwagg, ze rozkwit zainteresowania kulturg or-
ganizacyjng nastapil w latach 80. XX wieku wraz z tzw. nowg falag w zarzadza-
niu, a literatura popularna uczynita z kultury recepte na sukces przedsigbiorstw
(Kostera, 1996, s. 61). Cz. Sikorski zaznacza, ze definicje kultury organizacyjnej
r6zng si¢ w zaleznos$ci od tego, czy dotycza sposobdw dziatania, czy sposobow
myslenia. W socjologii i psychologii organizacji kultur¢ analizuje si¢ najczgsciej
w sposoOb niewarto$ciujacy. Patrzymy wowczas na kulturg organizacyjna poprzez
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pryzmat norm i warto$ci wyznaczajacych specyficzne sposoby zachowania si¢
uczestnikow danej organizacji, réznigce t¢ organizacje od innych. Kultura organi-
zacyjna jest w tym przypadku traktowana jako kategoria opisowa, niepodlegajaca
warto$ciowaniu ze wzgledu na sprawno$¢ funkcjonowania organizacji. Nie moze-
my zatem o niej stwierdzi¢, ze w danym przypadku jest ona ,,dobra” lub ,,zta” albo
»wysoka” lub ,,niska”. Mozemy co najwyzej zasygnalizowac, ze jest ona w danej
organizacji mniej lub bardziej widoczna. Natomiast w teorii organizacji i zarza-
dzania znacznie cz¢éciej wystepuje ujecie wartosciujace kultury, czesciej utozsa-
miamy ja z efektywnoscia jej rozwigzan organizacyjnych (Sikorski, 2002, s. 233).

Mozemy stwierdzi¢, ze kultura organizacyjna jest spotecznym spoiwem or-
ganizacji, odzwierciedla wspdlny system znaczen, przyczynia si¢ do lepszej ko-
munikacji i integracji pracowniczej. Zasady postepowania i myslenia wynikajace
z kultury organizacyjnej nie pozostajg bez wplywu na pozadane rezultaty dziatal-
nosci przedsigbiorstwa.

Celem artykutu jest przyblizenie problematyki znaczenia wartos$ci organizacyj-
nych w budowaniu kultury przedsigbiorstw, oraz uwarunkowan organizacyjnych,
majacych wpltyw na rozwoj czynnikow determinujgcych zarzadzanie przez wartoscei.

OKRESLENIE WARTOSCI

Z pojeciem ,,wartos¢” spotykamy si¢ w wielu naukach, np. ekonomii, filozo-
fii, psychologii czy socjologii. Kazda z tych nauk nieco inaczej definiuje katego-
ri¢ wartos$ci. Wartosci etyczne i kulturowe sa liczne. W czgsci sg ze sobg zbiezne
i trudno byloby je rozdziela¢. Naleza do nich m.in.: odpowiedzialno$¢, uczciwosc,
zaufanie, szacunek, lojalno$¢, zaangazowanie, empatia, zyczliwos¢, wiarygodnosc,
solidarnos¢, tolerancja. Mozemy przyjac, ze wystgpuje znaczna liczba wartosci,
ktére zardwno si¢ uzupetniaja, jak tez ze sobg konkuruja, a ponadto pewne wartosci
maja charakter zagregowany, niejako syntetyczny, inne za$§ bardziej elementarny
(Herman, Oleksyn, Stanczyk, 2016, s. 19-23).

Mozemy przyja¢ za L. Krzyzanowskim, ze wartosci rozumiane sg czy trak-
towane jako:

* ,zjawiska, fakty, doznania lub przezycia psychiczne o charakterze poznawczym,
afektywno-poznawczym, normatywnym lub nienormatywnym albo wyobrazone
przez jednostke przezycia wigzane z zajSciem stanu nagrody,

* pozytywne postawy wzgledem pewnych stanéw docelowych, gtéwnie kom-
ponenty postaw lub stany motywacyjno-percepcyjne kierujace zachowaniem
(dzialaniem) zmierzajacym do pewnych preferowanych celow, albo zwigzki
idei 1 postaw, ktore tworzg skalg preferencji dla celow, motywow, dziatan badz
wprost stany docelowe warte osiggnigcia,

* kryteria ocen, przekonania oceniajace, przekonania o tym, co godne pozadania
albo koncepcje tego, co godne pozadania badz szczegdlne typy przekonan cen-
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tralnie umieszonych w systemie przekonan jednostki, grupy spoteczne;j i spote-
czenstwa o tym, jak powinno si¢ lub nie powinno postgpowac,
* cechy (wlasnosci) przedmiotdw, zwtaszcza ich zdolnosci do zaspokajania potrzeb
ludzkich, jak i same te przedmioty, a takze idee, symboliczne elementy kulturowe,
* wszystko to, co pozytywnie oceniane lub preferowane, czego si¢ pragnie, ocze-
kuje, pozada i do czego si¢ dazy” (Krzyzanowski, 1999, s. 200-201).

Ekonomisci i specjalisci od marketingu, podchodza do warto$ci organizacyj-
nych pod katem zyskownosci przedsigbiorstwa i zadowolenia klientow. Wielu
menedzeréw uwaza, ze przedsigbiorstwo istnieje gtownie po to, aby generowac
zysk oraz dostarcza¢ na odpowiednim poziomie wyroby i ustugi dla klientow.
Jednak efektywnosci i sukcesu organizacji nie powinnismy mierzy¢ wylacznie
zyskiem ekonomicznym.

Kazda organizacja odnosi sukces dzigki wiedzy i kompetencji swoich pracow-
nikow. Wazne jest aby pracownicy utozsamiali si¢ z misjg organizacji i jej celami.
Aby tak si¢ stalo, duzego znaczenia nabiera srodowisko spoteczne organizacji, ktére
wplywa na integracj¢ pracownikow. Wartosci sa najczesciej traktowane jako czyn-
niki wyzwalajace ludzkie dziatanie. M. Marody i K. Nowak stwierdzaja, ze ,,w so-
cjologii i psychologii spotecznej wyrézni¢ mozna dwa gléwne sposoby interpreto-
wania pojecia »wartos¢«. Pierwszy traktuje wartos¢ jako cel ludzkiego dzialania.
Mozna powiedzie¢ inaczej, ze wartoscia jest to, do czego ludzie daza. Drugi sposob
interpretacji traktuje warto$¢ jako normy ludzkiego dziatania, wywierajace wpltyw
na dobor srodkow i celow tego dziatania” (Marody, Nowak, 1983, s. 10).

Wartosci w srodowisku pracy wywieraja istotny wptyw na zachowanie pra-
cownikow. Tworza uktad odniesienia, ktory stuzy jednostce do interpretacji i oce-
ny rzeczywisto$ci oraz kierowania wlasnym postgpowaniem. Nalezy zaznaczy¢,
ze w socjologii ktadzie si¢ nacisk na fakt, ze wartosci sa uzaleznione od $rodo-
wiska 1 ewolucji kulturowej, podczas gdy badania psychologiczne mowia nam,
ze dzialanie pojawia si¢ wskutek konieczno$ci zaspokajania potrzeb.

G. Bartkowiak stwierdza, iz zwigzek wartosci z dziataniami cztowieka w pro-
cesie pracy polega na dazeniu ku wartosciom lub na unikaniu pewnych dziatan.
Jednoczesnie dziatanie to weryfikuje wartosci, do ktorych czltowiek zmierza.
Stwierdzi¢ nalezy, iz zroédet wartosci nalezy upatrywaé w samym cztowieku,
W jego osobowosci, otoczeniu, Srodowisku i jego wpltywie na jednostke poprzez
kulture. Dzigki wartosciom ludzie uswiadamiajg sobie, jakie cele chcieliby osia-
gnad, a takze podejmuja zréznicowane dziatania, by do tego doprowadzi¢. War-
tosci okreslajg zatem postawy i motywacje cztowieka (Bartkowiak 2009, 21-22).

M. Misztal sygnalizuje, ze wartosci sg to zjawiska ze sfery $wiadomosci, dla
ktorych specyficzne jest wspotwystepowanie komponentow poznawczego, emo-
cjonalnego i normatywnego. Obok wiedzy o przedmiocie emocjonalnego don
stosunku, elementem konstytuujacym warto$¢ jest przekonanie o tym, iz dany
przedmiot, stan rzeczy, czy sposob dzialania jest wtasciwym i spotecznie akcep-
towanym obiektem pragnien i dgzen ludzkich. Pojgcie warto$ci ma zatem ,,inter-
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dyscyplinarny”, psychologiczno-socjologiczno-kulturowy charakter, ktory zakre-
$la obszar zwigzanej z nim problematyki i decyduje jednoczesnie o koniecznosci
sformutowania i postugiwania si¢ takg definicja, ktora uwzgledniataby wszystkie
aspekty tego pojecia (Misztal, 1980, s. 64—66).

Wartosci poddawane sg roznym klasyfikacjom, hierarchizacji i systematyza-
cji, odgrywajg istotng rol¢ w zyciu kazdego czlowieka, tworzac uporzadkowany
system postaw 1 zachowan, ktory pozwala nam przetrwaé w spoteczenstwie.

WARTOSCI ORGANIZACYJNE

Istnieje wiele wartosci, ktore zwigzane sg z dziatalnoscig organizacji. M. Bug-
dol stwierdza, iz rozpatrujac pojecie ,,wartosci organizacyjnych”, mozemy postugi-
wac si¢ terminem ,,zarzadzanie warto§ciami”. Owo zarzadzanie powinnis$my uznac
za ¢zg$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi. Wartos$ci organizacyjne tkwig w (Bugdol,
2006, s. 10):

* relacjach miedzy ludzmi,
* kulturze organizacyjnej,
* ogblnie zaakceptowanych systemach wartosci 1 systemach etycznych.

Wedtug K. Blancharda zarzadzanie organizacjami przez warto$ci oznacza
skonkretyzowanie najwazniejszych celéw firmy, a takze kluczowych wartosci
definiujacych tozsamos¢ firmy (Btaszczyk, 2005, s. 227). Zarzadzanie przez war-
tosci oznacza systematyczny proces wdrazania wartosci organizacyjnych do co-
dziennych dziatan oraz tworzenia kultury organizacyjnej, ktorej celem jest zapew-
nienie statej pozycji wsrod przedsiebiorstw o najwyzszej jakosci swiadczonych
ustug 1 najwyzszym standardzie zycia wtasnych pracownikow.

Od kilkunastu lat postuluje si¢ uwzglgdniania wartosci w praktyce zarzadzania.
Koncepcja zarzadzania przez wartosci zaktada identyfikacje i integracj¢ wartosci
waznych dla przedsigbiorstwa oraz wartosci waznych dla pracownikow i kadry me-
nedzerskiej. Nalezy bowiem pamigtac, iz wspolne wartosci determinujg i reguluja
relacje migdzy jednostkami, organizacjg i innymi podmiotami w otoczeniu organi-
zacyjnym. Zobowigzuja one pracownikow do okreslonych zachowan, zapewniajac
ich przewidywalnos¢ i stabilno$¢, a takze redukujac konflikty i niejednoznaczno$é
ro6l w organizacji.

Zarzadzanie przez wartosci pozwala efektywnie odpowiedzie¢ na najwaz-
niejsze wyzwania przedsiebiorstw (Lachowski, 2012, s. 261):

* przewarto$ciowanie celow dziatalnosci,

* przywodztwo nowego typu,

» efektywne zarzadzanie zmiana,

* potrzeby i1 warto$ci klientow sitg motoryczng rozwoju przedsicbiorstw,
* pozyskiwanie i rozwdj talentow,

* zarzadzanie wiedza,
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* kierowanie innowacji,
* doskonalenie pracownikow.

Zarzadzanie przez wartosci dziata dzieki ludziom a nie dzigki firmom. Skupia
uwage na potencjale ludzkim. M. Bartnicki i P. Kordel stwierdzaja, ze pomimo licz-
nych opracowan na temat roli warto$ci w zarzadzaniu przedsiebiorstwem, wielu me-
nedzeréw nie dostrzega, nie potrafi do konca zrozumie¢, tym bardziej wdrozy¢ tej filo-
zofii. Tymczasem zarzadzanie ugruntowane odpowiednim systemem wartosci kreuje
oraz wzmacnia wi¢zi jednostki z organizacja, ma wigc zasadnicze znaczenie dla efek-
tywnosci funkcjonowania kazdego przedsigbiorstwa (Bartnicki, Kordel, 1999, s. 17).

Wartosci organizacyjne sa $cisle zwigzane ze sposobem dziatania, stylem za-
rzadzania jak rowniez misja danej organizacji. Tkwiag one w relacjach miedzy-
ludzkich. Kazda organizacja posiada katalog gtdwnych warto$ci organizacyjnych.
Katalog warto$ci organizacyjnych jest w zasadzie otwarty. Trudno z gory przesa-
dza¢, co dla przedsiebiorstwa jest wazne i powinno wchodzi¢ w sktad jego kultury
organizacyjnej. 1. Swiatek-Barylska wskazuje, ze pomimo tego, iz organizacje
publikuja i gltosza okre§lone wartos$ci i normy, starajac si¢ przektadac¢ je na kon-
kretne zachowania, nie zawsze deklarowana kultura organizacyjna pokrywa si¢
Z rzeczywistym systemem warto$ci uznawanym przez cztonkéw organizacji. Sy-
tuacje moze dodatkowo pogarszaé fakt, ze czesto prawdziwe wartoSci sg gleboko
ukryte, bezdyskusyijne i nieuswiadomione (Swiatek-Barylska, 2006, s. 236).

System warto$ci w organizacji spetnia nastepujace funkcje:

* okresla cele i wartosci, ku ktérym organizacja powinna zmierzac i za pomocg
ktorych moze by¢ mierzony sukces,

* zaleca wlasciwe stosunki migdzy pracownikami a organizacja,

* opisuje wlasciwosci i cechy czltonkow organizacji, ktére nalezy ceni¢ a ktore
nie, wskazuje jak nalezy odpowiednio nagradzac¢ i karac,

* przedstawia, jak powinni si¢ traktowac wspotpracownicy,

* ustala metody kontaktéw z otoczeniem.

M. Bugdol wskazuje, iz w organizacjach mamy do czynienia z wieloma war-
tosciami i zachowaniami ,,zastugujacymi na pogarde”. Zaliczy¢ do nich mozemy
m.in. brak zaangazowania, brak bezpieczenstwa, brak sprawiedliwosci, dyskry-
minacj¢, brak szacunku i uznania dla dziatan podejmowanych przez pracowni-
koéw, nadmierne ryzyko, brak zaufania i lojalnosci, zty obieg informacji, korupcja,
sabotaz itd. (Bugdol, 2006, s. 14—15). Brak poszanowania dla warto$ci przyczy-
nia¢ si¢ moze do wielu dziatan patologicznych czy zjawiska anomii pracownicze;j.

ZNACZENIE KULTURY ORGANIZACYJNEJ
W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ wiele interpretacji pojecia kultura

organizacyjna, K.S. Cameron i R.E. Quinn stwierdzaja, ze istnieja dwa gldwne
ujecia kultury organizacji: jedno wywodzi si¢ z nauki o spoleczenstwie (orga-
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nizacje posiadajq kulturg), drugie — z antropologii (organizacje sg kultura). Ba-
dacze formutujg wniosek, ze wickszo$¢ autorow zgadza sie, iz pojecie kultury
wigze si¢ z wartosciami uwazanymi za oczywiste, zatozeniami, o ktorych si¢ nie
moéwi, wspolnymi oczekiwaniami i definicjami charakteryzujacymi organizacje
i ich cztonkow. Mamy zatem do czynienia z podejsciem funkcjonalnym, opartym
na koncepcji socjologicznej, ktora zaktada, ze kultura jest cecha organizacji pet-
nigca funkcje spoiwa spolecznego zapewniajacego jej trwatos¢ (Cameron, Quinn,
2015, s. 27-28).

Bez wzgledu na zakres pojeciowy i tres¢ spotykanych w literaturze przedmio-

tu definicji istnieje zgoda w nastepujacych kwestiach:

« kultura organizacji istnieje,

» kazda kultura organizacji jest niepowtarzalna,

* kultura stanowi wyznacznik pozadanych zachowan organizacyjnych, tozsamo-
$ci wewnetrznej firmy i jej wizerunku zewnetrznego,

* stanowi trudng do zdefiniowania kategorig,

* jej zmiana wymaga duzego wysitku i umiejetnosci,

* jest ukryta w umystach ludzi, ktoérzy tworza dang organizacje,

» ma charakter wspolnego podzielania pogladoéw, wspolodczuwania, reagowania,
uwypukla to co wspoélne (a nie r6zni), scala, stabilizuje, zmniejsza niepewnosc,

* stanowi uktad stosunkéw miedzyludzkich, postaw, wartosci, przekonan, norm,
Sposobow poznawania Swiata,

* ksztaltuje si¢ i rozwija w czasie trwania — jest rezultatem procesu uczenia si¢ —
nie jest dana z gory,

* jest pewnego rodzaju tajnym porozumieniem mig¢dzy ludzmi, dotyczacym poza-
danych zachowan,

* wigze terazniejszo$¢ z przesztoscia, co zapewnia cigglos$¢ organizacji” (Dothasz,
Fudalinski, Kosala, Smutek, 2009, s. 170-171).

Kultura organizacyjna, poprzez utrwalane warto$ci czy wzorce zachowan,
zapewnia subiektywne poczucie przewidywalnosci i bezpieczenstwa. Wedtug Cz.
Sikorskiego silna kultura organizacyjna oznacza silng tozsamos$¢ organizacji, co
skutkuje niskim poziomem innowacyjno$ci, agresywnym stosunkiem do otocze-
nia czy bezkrytyczng akceptacja stereotypow (za: Parkes, 2016, s. 113).

Kultura staje si¢ obcigzeniem, gdy wspdlne wartosci nie sg zgodne z tymi,
ktore prowadza do wzrostu skutecznosci organizacji. Sytuacje te wytwarzane sg
najczesciej wtedy, gdy otoczenie organizacji jest dynamiczne.

Funkcje, ktore spetnia kultura organizacji, sg $cisle skorelowane z polityka
zarzadzania zasobami ludzkimi. Wielkie firmy prowadza odpowiednie szkolenia
dla pracownikow, podczas ktoérych nowo przyjeci pracownicy moga zapoznac si¢
z normami i warto$ciami organizacji, poznajg artefakty. Wszystko po to, aby jak
najszybciej mogli oni adoptowac si¢ do nowych warunkow pracy i1 przyswoié
wartos$ci, ktore w organizacji uwaza si¢ za najistotniejsze.
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D. Lewicka i J. Michniak zwracajg uwage, ze na poziomie praktyk organi-
zacyjnych i personalnych, zarzadzanie kulturg organizacji bedzie polegato na za-
planowaniu prowadzonych dzialan. Plan ten powinien w najwigkszym stopniu
opiera¢ si¢ na wartosciach organizacji. Do podstawowych celd6w mozna zaliczy¢
nastepujace (Lewicka, Michniak, 2014, s. 186):

* informacyjny, polegajacy na informowaniu pracownikow o systemie wartosci
funkcjonujacych w organizacji nie tylko w ramach dziatan szkoleniowych, ale
takze poprzez codzienne funkcjonowanie organizacji,

* implementacyjny, np. majacy na celu wprowadzenie wartosci w praktyke dziatal-
nosci organizacyjnej, np. poprzez wspieranie grup stabo reprezentowanych, gdy
wartos$cig ceniong w organizacji jest réznorodnosc, profilaktyke w miejscu pracy,

* profilaktyczny — wprowadzenie procedur i dzialanie spdjne z warto$ciami orga-
nizacji, stanowienie dobrego przyktadu, np. poprzez budowanie relacji opartych
na zaufaniu i szacunku, wprowadzenie przejrzystych i sprawiedliwych praktyk
personalnych.

Nalezy pamigtac, iz kultura organizacyjna ksztattuje si¢ pod wptywem wielu
czynnikow, zarowno zewngetrznych, jak i wewnetrznych, oraz o tym, ze bywa ona
odmienna w poszczegdlnych krajach. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze procesy globa-
lizacji sprzyjaja zroznicowaniu kulturowemu rynku pracy, jak i samych przedsig-
biorstw, co prowadzi do powstawania firm migdzynarodowych oraz zarzgdzania
migdzykulturowego.

Z AKONCZENIE

Nalezy pamigtac, iz kultura organizacyjna shuzy tworzeniu pozytywnego wi-
zerunku przedsigbiorstw/instytucji, jesli wizerunek dostrzegany jest w blizszym
i dalszym otoczeniu, to organizacja moze liczy¢ na zainteresowanie swoja dzialal-
noscig ze strony odbiorcow jej ustug lub produktow.

Wzmacnianie kultury organizacyjnej powinno laczy¢ si¢ z podejmowaniem
dziatan w celu zwigkszenia akceptacji przez zatoge systemu wartosci, sposobow
postepowania i stosownych rozwigzan, pozwalajacych organizacji lepiej sobie
radzi¢ z trudno$ciami. Z uptywem czasu owe wartosci i normy zaczynaja by¢
traktowane jako oczywiste i naturalne.

Warto$ci organizacyjne wpisane sag w kultur¢ organizacyjng wspotczesnych or-
ganizacji, co z kolei przektada si¢ na zarzadzanie zasobami ludzkimi. Sukces kazdej
organizacji wynika¢ bedzie m.in. z uwzgledniania wartosci w praktyce zarzadzania
personelem. Nie nalezy jednak zapomina¢ o tym, iz istotnym zagrozeniem dla orga-
nizacji moze by¢ rozdzwigk w sferze deklaracji wartosci i dziatan. Dlatego w organi-
zacjach muszg zosta¢ stworzone mozliwosci organizacyjne w celu utrwalania praktyk
ich przestrzegania. Wazna rol¢ odgrywa tutaj postawa samej kadry menedzerskiej,
ktora powinna stanowi¢ wzor do nasladowania dla innych uczestnikow organizacji.
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Warto$ci organizacyjne sg istotnym elementem budowy kultury organizacji,
nie sg dane raz na zawsze, mogg ulega¢ modyfikacji. A. Stachowicz-Stanusch
zauwaza, ze organizacje roznig si¢ mi¢dzy sobg w nacisku, jaki jest ktadziony
na roézne rodzaje wartosci. To z kolei przyczynia si¢ do zréznicowania ich kultur
organizacyjnych, osobowosci, sposobow postgpowania (Stachowicz-Stanusch,
2007, s. 232).
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Streszczenie

Wartosci, jakie promuje dana kultura organizacyjna wplywaja na sposob funkcjonowania zasobow
ludzkich w organizacji oraz jej kontaktow z otoczeniem zewnetrznym. Wartosci organizacyjne buduja
kulturg organizacji i przyczyniaja si¢ do jej efektywnosci. Warto$ci organizacyjne wynikaja z relacji
spotecznych migdzy ludzmi, wptywaja na ich ksztalt i przyczyniaja si¢ do satysfakcji z wykonywanej
pracy. Warto$ci sa zatem podstawa systemu spotecznego kazdej organizacji orazjej tozsamosci kulturowej,
stanowig jej istote 1 specyfike. Badania empiryczne wskazuja, ze kultura organizacyjna to wazny zasob
wspierajacy misje 1 strategi¢ przedsigbiorstw, do ktorych powinna by¢ dostosowana. Zainteresowanie
kulturg organizacyjna ma zwigzek z jej rozlegtym wptywom na rézne obszary funkcjonowania organizacji.
Szczegolng rolg w promowaniu kultur organizacyjnych przypisuje si¢ kadrze menedzerskiej, od ktorej
zalezy sprawno$¢ funkcjonowania organizacji. W zaleznosci od profilu, rodzaju organizacji, kraju
pochodzenia kapitatu, mozemy mie¢ do czynienia z r6znym katalogiem i hierarchig przyjetych wartosci
organizacyjnych. Pomimo licznych opracowan na temat znaczenia roli zarzadzania poprzez wartosci,
kadra menedzerska nie zawsze je promuje i respektuje. Kwestiag rOwnie wazna jak zarzadzanie poprzez
wartosci, jest zagadnienie dopasowania wartosci organizacyjnych z warto§ciami deklarowanymi przez
samych pracownikow. Chodzi zatem o takie zarzadzanie pracownikami, ktore wypracowuje wspdlng
platforme wspolpracy i zaangazowania zardwno kadry menedzerskiej jak i samych pracownikéw w celu
zaspokojenia interesOw firmy z aspiracjami pracownikéw. Nie nalezy takze zapomina¢, iz wasciwie
uksztattowana kultura organizacyjna wzmacnia sfer¢ etyczng calej organizacji, ksztattuje interakcje
i stosunki migdzy roznymi interesariuszami.

Stowa kluczowe: kultura organizacyjna, zarzadzanie poprzez wartosci, zasoby ludzkie, kadra
menedzerska.

The significance of organisational values in creating corporate culture

Summary

The values promoted by a given organisational culture influence the functioning of human resources
in an organisation and its contacts with the external environment. The organisational values create an
organisational culture and contribute to its effectiveness. The organisational values result from social
relations between people, affect their shape and lead to job satisfaction. The values are therefore the basis
for a social system and cultural identity of any organisation, they constitute organisation’s essence and
specificity. Empirical research indicates that organisational culture is a significant resource supporting the
mission and strategy of enterprises to which it should be adapted. The interest in the organisational culture
is related to its enormous influence on various areas of functioning of the organisation. A special role of
promoting organisational cultures is assigned to managerial staff, on whom hangs the effectiveness of the
organisation. Depending on the organisation’s profile, type and country of origin of the capital, there may
be a different catalogue and hierarchy of accepted organisational values. Despite numerous studies on
the importance of the role of value-based management, the managerial staff do not always promote and
respect it. The issue of matching organisational values with the values declared by employees themselves
is as important as the value-based management. It is therefore about such employee management that
creates common collaboration and involvement platform of both the managerial staff and the employees
themselves in order to satisfy the interests of the company and aspirations of its employees. Nor should
one overlook that the properly shaped organisational culture strengthens the ethical sphere of the whole
organisation and forms interactions and relations between various stakeholders.

Keywords: organisational culture, value-based management, human resources, managerial staff.
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