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Streszczenie

Artykut zawiera przeglad literaturowy w zakresie cech 1 funkcji kultury
organizacyjnej amerykanskiej i1 japonskiej oraz preferencji dotyczace; wyboru
pomigdzy kulturg japonska i1 amerykanska. Autorki pracy omawiajag wyniki
badania wlasnego, ktorego celem jest ustalenie, ktora z tych dwoch kultur
organizacyjnych jest preferowana przez pracownikéw w Bielsku-Biatej 1 w
miejscowosciach o$ciennych.

Abstract

The article contains a literature review of the features and functions of
American and Japanese organizational culture and preferences regarding the
choice between Japanese and American culture. The authors of the work discuss
the results of their own research, the aim of which 1s to determine which of these
two organizational cultures is preferred by employees in Bielsko-Biala and in
neighboring towns.
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Wprowadzenie

Kultura organizacyjna jest uznawana za problem interdyscyplinarny, bierze to swoje
podioze z tego, iz obejmuje ona swoim zasiggiem takie nauki jak chociazby; psychologia,
socjologia, antropologia itd. Wieloaspektowos$¢ kultury ma swoje przetozenie rowniez na
kwestie zwigzane z jej definiowaniem. Badacze pomimo rdznej interpretacji tego pojecia sg
zgodni w kwestii tego, iz kultura istnieje, tego, ze jest wyjatkowa i niektorych funkcji przez nig
spetnianych.?

1.1 Czym zatem jest kultura organizacyjna?
Ujecie problemu w r6znych perspektywach:

e  Zesp6lrozsadnych regut postgpowania, odkrytych ustanowionych i rozwinigtych przez
grupe, stuzagcych do zmagania si¢ z problemem wewngetrznej integracji i zewnetrznych
dostosowaniem, ktore dzigki wystarczajaco dobremu dzialaniu wytyczaja nowym
cztonkom sposob myslenia i odczuwania w aspekcie wspomnianych problemow” (E.H.
Schein 1986)?

o _Kolektywne zaprogramowanie umystu, wyrozniajace jedna grupe spoteczng od
innych”. (Greet Hofsdede 2000)*

e  Kultura organizacji jest zwyczajowym, tradycyjnym sposobem myslenia i dzialania,
ktéry musza poznaé nowi cztonkowie, przynajmniej czesciowo go zaakceptowac, jesli
sami chcg by¢ zaakceptowani jako pracownicy. Nowi cztonkowie w mniejszym lub
wiekszym stopniu zaczynaja si¢ do tego stosowac. Sposodb myslenia i dziatania wynika
czesciowo ze wspolnych pogladow, warto$ci, normod typowego ubioru do
przestrzegania obecnosci na zebraniach” (Jacques 1951)*

e Zbior wspolnych spostrzezen, wartosci, sadow 1 przypuszczen, ktore okreslaja jak
jednostki widzg rzeczywisto§¢™®

1.2 Czym jest organizacja?

e Stownik jezyka polskiego okresla organizacje jako grupa ludzi lub panstw majacych
ustalong strukture i dziatajacych razem, aby osiagna¢ wspdlne cele. ©

e Wg. R.W. Griffina ,,organizacja - grupa ludzi, ktorzy wspotpracujg ze sobg w sposob

uporzadkowany i skoordynowany, aby osiggna¢ pewien zestaw celow”.’

1. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

2 . Zbiegien-Macigg, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

3 G. Hofstede, Kultury i organizacje, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2000.

4 L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

> Kompetencje i kultura organizacyjna przedsiebiorstw w perspektywie miedzynarodowej, red. A. Sitko-Lutek,
Wydawnictwo UMCS, Lublin 2014.

6 Stownik Jezyka Polskiego, Organizacja, Polskie Wydawnictwo Naukowe,
https://sjp.pwn.pl/sjp/organizacja;2569952.html, dostep 08.04.2023r.

"R. W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, Warszawa, 2017.




1.3 Czym jest kultura?

e  Kultura stanowi zespot wzorcow powielajacych zachowania preferowane w konkretne;j
spotecznosci.” (Ruth Benedict)®

e Stownik jezyka polskiego definiuj¢ kulture jako:
1. umiejetnos¢ obcowania z ludzmi, zachowania si¢ odpowiednio do sytuacji; kulturalnos¢,
oglada, takt, obycie;
2. materialna 1 umystowa dziatalno$¢ spoteczenstw oraz jej wytwory;
3. spoteczenstwo rozpatrywane ze wzglgdu na jego dorobek materialny i umystowy;
4. odpowiednio wysoki poziom rozwoju spoteczenstwa w jakims zakresie®

1.4 Kim jest pracownik?

e . Zgodnie z definicja zawarta w Kodeksie pracy pracownikiem jest osoba zatrudniona na

podstawie umowy o pracg, powotania, wyboru, mianowania lub spoétdzielczej umowy o

e  Pracownikiem moze by¢ osoba, ktora ukonczyta 18 lat. Na warunkach okreslonych w
dziale dziewigtym pracownikiem moze by¢é rowniez osoba, ktora nie ukonczyta 18 lat.”!!
W definicji tej zostato uzyte stowo ,,0soba” co wedlug stownika jezyka polskiego oznacza
czlowieka, posta¢.'> W zwiazku z tym, pracownikiem moze by¢ nazywana jedynie osoba
fizyczna, nie prawna.

1.5 Czym s preferencje?

e Stownik jezyka polskiego definiuje preferencje jako przedktadanie czego$ nad cos innego,
stawianie kogo$ wyzej niz kogo$ innego.™®

8 R. Benedict, Wzory kultury, Vis-a-Vis Etiuda, Krakow 2019.

® Stownik Jezyka Polskiego, Kultura, https://sjp.pl/kultura, dostep 08.04.2023r.

10 Serwis informacyjno-ustugowy dla przedsiebiorcy, Kto moze byé¢ pracownikiem, a kto — pracodawcq,
https://www.biznes.gov.pl/pl/portal/00107 /, dostgp 08.04.2023r.
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19740240141/U/D19740141L;.pdf

1 Lexlege, Art. 22 Kodeks Pracy: Nawigzanie stosunku pracy, https://lexlege.pl/kp/art-22/, dostep 10.04.2023r.
12 Stownik Jezyka Polskiego, Osoba, https://sjp.pl/osoba, dostep 10.04.2023r.

13 Stownik Jezyka Polskiego, Preferencje, Polskie Wydawnictwo Naukowe
https://sjp.pwn.pl/slowniki/preferencje.html, dostgp 10.04.2023r.




2.1 Charakterystyka kultury japonskiej i amerykanskiej

Lidia Zbiegien - Maciag w ksigzce pt Kultura w organizacji identyfikacja kultury
znanych firm (pwn 2013) pisze tak: ,,Analizy porownawcze wykazaty, ze roéznice w
zachowaniach pracownikow japonskich i1 amerykanskich nie byly takie zdecydowane,
natomiast istniaty powazne réznice w bazie kulturowej — w odniesieniu do norm i wartosci’’*

2.2 Wiodace cechy przedstawiajgce Japonczykow

e Zjednoczenie/ kolektywizm®

e Poswiecenie indywidualizmu na rzecz wspolnoty, wzajemnej pomocy i budowania
silnych wiezi. ® Budowanie wiezi pracownicy moga odczuwaé szczegdlnie w
miejscach pracy, w momencie, kiedy pracodawcy interesuja si¢ ich rodzinami.'’

e Ze wzgledu na to, iz spoteczng hanbg jest by¢ zwolnionym, pracownik czgsto pracuje

w jednym miejscu pracy przez cate zycie.*®

2.3 Czlowiek zachodu

Istotny jest indywidualizm *
Wartosci jednostki sg wazniejsze niz te grupowe
Wazny jest ciagly rozwdj i postep??
Oczekiwanie pochwat i awansu?

9
20

14 L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

15 X. Li, Study on Characteristics of Japanese Culture and Sino-Japanese Cross-cultural Communication, School
of Foreign Studies Xi'an University, 2017.

18 X. Li, Study on Characteristics of Japanese Culture and Sino-Japanese Cross-cultural Communication, School
of Foreign Studies Xi'an University, 2017.

171, Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

18 L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

19 M. Czerwonka, Charakterystyka wskaznikéw modelu kulturowego Hofstede, Oficyna Wydawnicza SGH,
Warszawa 2015.

20 M. Czerwonka, Charakterystyka wskaznikow modelu kulturowego Hofstede, Oficyna Wydawnicza SGH,
Warszawa 2015.

2L L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

221, Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.




3.1 Wymiary kultury wedlug G.Hofstede

Geert Hofstede jest znanym badaczem, ktéry wyodrgbnit cztery klasyfikacje na
podstawie ktorych mozna okresli¢ roznice kulturowe ze wzgledu na odmienne dla danej
narodowosci normy i zachowowania. Klasyfikacje te okreslit jako wymiary kultury. Na
wymiary te sktadaja sig?®:

e Indywidualizm — kolektywizm
e Mgskos¢ — kobiecos¢

e Nastawienie do niepewnosci

e Dystans wladzy

Autorki artykutu przyblizag kazdy z wymiaréw kultury, poprzez wymienienie najbardziej
odpowiednich norm jakie wystgpuja w danej typologii:

3.2 Indywidualizm — Kolektywizm

Wymiar ten cechuje podejscie jakie posiadajg pracownicy w zakresie realizacji celow.
Indywidualizm wyrdéznia si¢ poprzez stawianie wlasnych interesow ponad grupowymi,

natomiast kolektywizm jest podej$ciem antagonicznym.?*
Indywidualizm Kolektywizm
Najwazniejszy jest interes jednostki Najwazniejszy jest interes grupy
Kazdy cztowiek jest odpowiedzialny jedynie | Cztowiek jest odpowiedzialny za swoich
za siebie bliskich
Pracownicy dziataja w interesie pracodawcy | Pracownicy i pracodawcy majg wspodlne cele
i wiezi

Zrédlo: Opracowane na podstawie; Charakterystyka wskaznikéw modelu kulturowego Hofstede, Monika Czerwonka, Szkota
gtéwna handlowa w Warszawie

3.3 Meskos¢ — kobiecos¢

Wymiar ten przedstawiajacy rozroznienie kulturowe pomiedzy wlasno$ciami
uznawanymi za meskie oraz tymi wyrdzniajacymi sie jako kobiece?

Meskosé Kobiecosé

W Zyciu najwazniejsza jest praca Praca to tylko jeden z wielu aspektéw zycia
Za osobg pracujaca w rodzinie uznaje si¢ | Mezczyzna i1 kobieta dzielg si¢ obowigzkami
me¢zczyzneg, natomiast kobieta zajmuje si¢ | zarbwno w  zyciu prywatnym jak 1
domem zawodowym

Wazny jest rozwoj i1 postep Wazne sa relacje miedzyludzkie
Zrodto: Opracowane na podstawie; Charakterystyka wskaznikow modelu kulturowego Hofstede, Monika Czerwonka, Szkota
gléwna handlowa w Warszawie

2 Kompetencje i kultura organizacyjna przedsiebiorstw w perspektywie miedzynarodowej, red. A. Sitko-Lutek,
Wydawnictwo UMCS, Lublin 2014.

24 L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.

B L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.




3.4 Nastawienie do niepewnosci

Wymiar wyrdzniajacy si¢ podejsciem pracownikow do kwestii zwigzanej z

niepewnoscig?®

Maly stopien unikania niepewnosci

Wysoki stopien unikania niepewnosci

Glowne emocje; stres, niepewnosc

Brak stresu lub jego niski wskaznik, brak
niepokoju

Sktonnos¢ do ryzyka

Wazne jest bezpieczenstwo

Inno$¢ jest interesujaca

Inno$¢ jest zagrozeniem

Zrodho: Opracowane na podstawie; Charakterystyka wskaznikow modelu kulturowego Hofstede, Monika Czerwonka, Szkota

gtowna handlowa w Warszawie

3.5 Dystans wladzy
Wymiar odnoszacy sie do relacji pomiedzy pracownikami a hierarchig organizacyjna?’
Duzy dystans wladzy Niski dystans wladzy
Widoczne prerogatywy Réwnouprawnienie

Podporzadkowanie podwladnego w stosunku
do przetozonego

Roéwne proporcje w zalezno$ci migdzy
podwladnym a przetozonym

Zrbéznicowanie zarobkow w zalezno$ci od
zajmowanego stanowiska

Maly stopien zréznicowania zarobkdéw
pomiedzy zajmowanymi stanowiskami w
miejscu pracy

Zr6dto: Opracowane na podstawie; Charakterystyka wskaznikéw modelu kulturowego Hofstede, Monika Czerwonka, Szkota

gtowna handlowa w Warszawie

26 | Zbiegiern-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.
27|, Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultury znanych firm, PWN, Warszawa 2013.




4.1 Kultura organizacyjna w przedsi¢biorstwie

Kultura organizacyjna to dusza, osobowos$¢, klimat, jak rowniez rdzen organizacji. Jest

ona bardzo waznym elementem kazdej firmy, jest mianowicie zespotem norm i zasad, na
podstawie ktérych moze dane przedsiebiorstwo funkcjonowac.
Jest ona jednym ze sposobdéw na wyrdznienie swojego przedsigbiorstwa na rynku, w
szczegolnosci posiadania licznej konkurencji, oferujacej podobne produkty lub ustugi. Wptywa
ona réwniez pozytywnie na wewngtrzne relacje, zwigkszajac integracje pracownikow i
przywiazujac ich do instytucji®.

4.2 Japonska kultura organizacyjna na przykladzie firmy Toyota

Bardzo dobrym przykladem japonskiej kultury organizacyjnej, by¢ moze
najodpowiedniejszym jest przedsigbiorstwo zajmujace si¢ motoryzacja, a mianowicie
TOYOTA. Po II wojnie $wiatowe] koncern ten wprowadzil Toyota Production System (w
skrocie TPS), ktory jest zbiorem technik i narzedzi zarzadzania tegoz przedsigbiorstwa.

Liker J.K. oraz Meier D. opisali model 4P zastosowany w koncernie Toyota. Jego elementami
s3:

e Filozofia (ang. Philosophy) - przedsi¢biorstwo to narzedzie, sluzace do tworzenia
warto$ci dodanej dla klientow, spoteczenstwa, spotecznosci lokalnej i partnerow.

e Proces (ang. Process) - uzyskiwanie pozadanych rezultatow,

e Pracownicy i partnerzy (ang. People/partners) - stawianie wyzwan pracownikom i
partnerom firmy prowadzi do zwickszenia warto$ci organizacji oraz rozwoju
umiejetnosci 1 wzrostu pewnosci siebie,

¢ Rozwigzywanie probleméw (ang. Problem solving) - rozwigzywanie probleméw jest
sita napedowa procesu uczenia si¢ organizacjiZ.

,Historia Toyoty to historia ciggtych wyzwan w dazeniu do uczynienia, za sprawg innowacji i
pasji, niemozliwego — mozliwym. Nasza misja, czyli zapewnienie szczescia wszystkim
ludziom (happiness for all) poprzez nasze produkty i ustugi oraz wizja - mobilnos¢ dla

wszystkich (mobility for all) wytyczaja droge ku przysztosci.”°

Cytat ten pokazuje, ze przedsigbiorstwo to opiera si¢ gtownie na cigglym rozwoju oraz okazaniu
szacunku 1 spetnienia wszelkich pragnien klientow.

Jeffrey K. Liker opracowal zasady TPS. Opieraja si¢ one na decyzjach o
dalekosigznych koncepcjach, tworzeniu ciaglego i ptynnego procesu do ujawniania problemow,
aby uzyska¢ wilasciwg jako$¢ 1 unikng¢ nadprodukcji. Skupieniu si¢ na poprawie i
upelnomocnieniu pracownikow oraz wychowaniu lideréw, ktorzy beda zyli koncepcja firmy i
naucza¢ innych, aby wyksztalci¢ wyjatkowych ludzi. Stosowaniu kontroli wizualnej 1
niezawodnej technologii stuzacej pracownikom i procesom. Okazywanie szacunku partnerom
1 dostawcom oraz pomaganie im w doskonaleniu si¢, jak rOwniez osobiste angazowanie si¢
(Genchi Genbutsu — filozofia, ktéra zostalta wdrozona przez Toyote jako pierwsza),
zachowanie konsensusu decyzji, ale jednoczesnie rozwazanie wszystkich mozliwosci 1 szybkie

28 MBridge, Kultura organizacyjna — czym jest i jak o nig dbaé?, https://www.mbridge.pl/blog/kultura-
organizacyjna-czym-wlasciwie-jest-i-jak-o-nia-dbac/, dostep 13.04.2023r.

2 Liker J. K., Meier D., Droga Toyoty Fieldbook - Praktyczny przewodnik wdrazania 4P Toyoty, MT Biznes, 2011.
%0 Toyota Motor Manufacturing Poland, Nasze priorytety, https://www.toyotapl.com/dzialania-toyoty/dla-
spolecznosci/nasze-priorytety, dostep 13.04.2023r.




ich wdrazanie. Na koniec pozostanie organizacja uczacg si¢ dzigki ciggtej refleksji 1 ciggtemu
doskonaleniu (Kaizen).
Koncern Toyoty opracowat pewng filozofi¢ pracy (Toyota Way), ktora stawia pracownikom
ciagle wyzwania poprawiajace Srodowisko pracy i poszukuje pomystowych rozwigzan,
nagminnie doskonali (Kaizen), natychmiastowo rozwigzuje problemy juz u ich zrodia (Genchi
Genbutsu) oraz okazuje wzajemny szacunek i prac¢ zespotowa. Zostala ona natychmiastowo
wdrozona do wszystkich jednostek biznesowych na $wiecie (fabryki, montownie, sieci
dealerskie).3!
Analizujac wyniki wprowadzenia TPS, otrzymano nastepujace wartosci>:
W zakresie
utrzymania zbednych
zapasow
redukcja wartosci

W zakresie poprawy
metod wytwarzania

W zakresie
nadprodukcji

redukq"a rocznych 10% e 2 62% wzrost bezpieczenstwa 550,
kosztéw zakupu ; oy pracy
zapasOw materiatow
) ) redukcja
redukcja kapitalu 15% powierzchni 90% wzrost - 180%
obrotowego . produktywnosci
magazynowej
redukcja czasu . L .
slhek Feith 28% redukcja W}elkosm 959 wzrost wylfbo’rzystama 15%
stanowiska zapasow zasobow
redukcja zatrudnienia ~ 66%
redukcja powi.erz.chni 70%
produkcyjne;j
r.edu.lfcja czasu 979
realizacji zamowienia
redukcja dl"uggéci 36%
cyklu produkcyjnego

Wprowadzenie systemu produkcyjnego Toyoty do innych przedsigbiorstw wymaga: 1/2 ludzi,
1/10 zapaséw, 1/2 przestrzeni, 1/8 dostawcow.>®

8 Liker I.K., Droga Toyoty. 14 zasad zarzqdzania wiodgcej firmy produkcyjnej swiata, MT Biznes, 2016.

32 J. Pronko, A. Sobon, Z. Zamiar, Zarzqdzania produkcjg, Wydawnictwo Uniwersytetu Humanistyczno-
Przyrodniczego w Kielcach, Kielce 2008, s. 252.

3 J. Pronko, A. Sobon, Z. Zamiar, Zarzqdzania produkcjg, Wydawnictwo Uniwersytetu Humanistyczno-
Przyrodniczego w Kielcach, Kielce 2008, s. 253.
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4.3 Amerykanska kultura organizacyjna na przykladzie firmy The
Walt Disney Company

W artykule zostata wyzej zdefiniowana kultura organizacyjna jako zbidr wartosci,
tradycji 1 zwyczajow, wptywajace na motywacj¢ i zachowania pracownikéw. W przypadku
analizy The Walt Disney Company kultura ta zapewnia, iz pracownik odzwierciedla pewnego
rodzaju ideal zgodny z preferencjami i oczekiwaniami docelowych klientow w $rodkach
masowego przekazu, parkach oraz przemysle rozrywkowym.

Strategiczne dostosowanie kultury organizacyjnej do kultury rynku docelowego, zwlaszcza
Stanéw Zjednoczonych, jest sukcesem osiggnigtym przez firme.

W poréwnaniu do japonskiej kultury organizacyjnej, amerykanska kieruje si¢ innym modelem
4P, w ktérego sktad wchodza podstawowe skladniki tj.: produkt (ang. product), miejsce (ang.
place), promocja (ang. promotion) oraz cena (ang. price).

e Product — Disney poczatkowo odnajdywat si¢ tylko w branzy medialnej 1 rozrywkowej,
dzigki ekspansji i dywersyfikacji dodane zostaty produkty w branzy parkéw i kurortow oraz
w branzy detalicznej, oczekuje sie, ze produkty Disneya beda ewoluowaé, wraz ze
strategicznymi zmianami w operacjach biznesowych i trendach na rynku globalnym.

e Place - miejsca, w ktorych Disney dystrybuuje swoje produkty, sa zr6znicowane, dlatego
ta cze$¢ miksu marketingowego firmy jest w duzym stopniu zalezna od rodzajow
oferowanych produktow.

e Promotion - tradycyjng strategia i gldéwnym czynnikiem przyczyniajacym si¢ do
skuteczno$ci komunikacji marketingowej Disneya jest wtasnie reklama, ta czg$¢ miksu
marketingowego prezentuje zréznicowane podejscie, ktore wykorzystuje atrakcyjne
produkty konglomeratu, gtebokie kieszenie i sie¢ partnerow biznesowych.

e Price—stosowana jest rynkowa strategia cenowa, ktora wycenia zgodnie z obowigzujacymi
standardami branzowymi, strategie te majg na celu maksymalizacj¢ marz zysku,
szczegdlnie w sytuacjach, gdy produkty firmy maja stabe substytuty. 3*

Segmenty firmy sg strategicznie zarzadzane w celu osiagniecia doskonatosci. Misja
The Walt Disney Company, oznacza przywodztwo w dostarczaniu rozrywki 1 powigzanych
produktow. Glownymi cechami kultury tej firmy s3: innowacja, przyzwoito$¢, jakosc,
spotecznosé, opowiadanie, optymizm.®

1. Innowacja — celem jest pobudzenie tworcze] wyobrazni, osiaggniecie doskonatych
produktéw 1 wynikdéw biznesowych. Ta cecha kulturowa umozliwia podejmowanie nowych
wyzwan. Strategie firmy s3a tutaj ukierunkowane na wykorzystanie innowacji
dhugoterminowego rozwoju biznesu, dzigki czemu wptywa to motywujaco na zarzadzanie
tym rozwojem, w celu osiggnigcia dlugoterminowego sukcesu.

2. Przyzwoito$¢ — The Walt Disney Company, jak z doswiadczenia wiemy koncentruje si¢
glownie na biznesie rodzinnym, jednoczesnie skupia si¢ na przyzwoito$ci w swojej kulturze
organizacyjnej. Ta cecha przyczynia si¢ do pozytywnej reputacji wizerunku firmy, bedace;j
sita biznesowa 1 przewaga konkurencyjng. Dzigki niej firma podtrzymuje swoja marke
odpowiednig dla klientéw w kazdym wieku.

3. Jako$¢ — dzigki niej korporacja Disneya jest odrézniana od konkurencji na rynku
globalnym. Ta cecha wymaga wysokich standardow we wszystkich aspektach dziatalnosci,

34 Panmore Institute, Walt Disney Company Marketing Mix (4Ps) Analysis, https://panmore.com/walt-disney-
company-marketing-mix-4ps-analysis, dostep 13.04.2023r.

%5 Panmore Institute, Disney’s Organizational Culture for Excellent Entertainment (Analysis),
https://panmore.com/disney-organizational-culture-excellent-entertainment-analysis, dostgp 13.04.2023r.
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w tym rowniez umiejetnosci pracownikoéw, a nacisk menedzerski pomaga realizowac
og6lng strategi¢ konkurencyjng i strategi¢ intensywnego wzrostu. Motywacja ciaglego
doskonalenia zachowan pracownikow pozwala zapewni¢ klientom firmy pewnej
doskonatosci w zakresie ustug i rozrywki.

4. Spolecznosé¢ — ta cecha kulturowa przyczynia si¢ do wysokiego morale pracownikow,
wysokiej jakosci produktéw i wysokiego zadowolenia klientow; firma posiada programy
motywujace dla pracownikow, aby postrzegali siebie jako cztonkow spotecznosci
rozrywkowej, ktora pomaga w uzyskiwaniu doskonatych wynikéw. Poczucie wspolnoty
zaspakaja interesariuszy, zwlaszcza poprzez strategi¢ spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, czyli CSR*®. Kultura organizacyjna Disneya pomaga jednoczy¢ tak, aby w miejscu
pracy zostaly rozwigzane wszystkie problemy.

5. Opowiadanie — historia The Walt Disney Company, uwazana jest za co$ co warto
opowiedzie¢, podobnie jak o produktach globalnych, rozrywce czy parkach rozrywki. Ten
czynnik kulturowy utatwia zachowania pracownikéw, dodajac tym wszystkim warto$ci
produktom; sg oni zachecani do dzielenia osobistych doswiadczen, w celu wigkszego
zapami¢tania produktéw przez klientow. Jest to cecha bardzo widoczna, czy to w filmach
czy w parkach rozrywki, poniewaz motywacja pracownikow jest na tyle silna, aby sprawi¢
iz do$wiadczenia 1 wspomnienia klientow beda magiczne. A wigc ta cecha kulturowa jest
niczym innym jak optymalizacja zarzadzania strategicznego w uzyskaniu doskonatego
wizerunku marki rozrywkowej, jaka jest The Walt Disney Company.

6. Optymizm — wktad behawioralny pracownikoéw w produkty firmowe jest odzwierciedlany
przez pozytywne myslenie, nadzieje¢ i szczescie, ktore jest czynnikiem, tworzacym zwigzek
migdzy kulturg organizacyjng Disneya, a celem wspotzatozyciela, czyli uszcze§liwianiem
ludzi. Optymizm jest §wietnym narzedziem motywujacym pracownikéw do nastawienia na
doskonatos¢, koncentrujaca si¢ na rozwigzaniach i mozliwo$ciach w dazeniu do
strategicznej innowacji firmy. Dzieki niej korporacja radzi sobie z roznego rodzaju
wyzwaniami do§wiadczanymi na rynku mi¢dzynarodowym.

Wszystkie wyzej wymienione cechy wspieraja zewngtrzng odpornos$¢ biznesowa, ktora jest
okreslana jako silnie konkurencyjna. Kultura korporacyjna The Walt Disney Company
wyrdznia si¢ tym, ze wspiera ona zarzadzanie strategiczne, aby wzrosta wydajnos$¢ biznesowa
dzigki czynnikom behawioralnym. Ta kultura organizacyjna rzuca $wiatlo na znaczenie
zasobow ludzkich w osigganiu doskonatej marki w globalnym przemysle®’.

CSR — jest czg$cig pozycjonowania strategicznego, przynoszacego korzysci dla calej
organizacji, jak réwniez spotkom zaleznym, takim jak: Marvel Studios i Pixar Animation
Studios. Dzialania Disneya dotycza zréwnowazonych 1 zielonych operacji, rozwoju
spotecznos$ci, ochrony srodowiska i innych przedsigwzi¢¢ poprzez programy srodowiskowe 1
inicjatywy filantropijne. Dzigki pomys$lnie wdrozonej strategicznej odpowiedzialnosci
spotecznej, spelniana jest misja i wizja firmy Disneya poprzez promowanie dziatalno$ci wérod
wickszej globalnej populacji klientow i innych interesariuszy2.

36 CSR - strategia spolecznej odpowiedzialnosci.

87 Panmore Institute, Disney’s Organizational Culture for Excellent Entertainment (Analysis),
https://panmore.com/disney-organizational-culture-excellent-entertainment-analysis, dostgp 13.04.2023r.

% Panmore Institute, Disney’s Stakeholders & Corporate Social Responsibility (CSR) Strategy,
https://panmore.com/disney-stakeholders-corporate-social-responsibility-csr-strategy-analysis, dostep
13.04.2023r.
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Zalety kultury korporacyjnej The Walt Disney Company:

Jedng z gltownych zalet firmy Disneya jest koncentracja si¢ na optymizmie i
innowacjach. Korzysta ona réwniez z kulturowej przewagi zorientowania na rodzing i wlasnie
ta orientacja rodzinna umozliwia globalny zasigg i popularno$¢ marki. Inng zaletg badania jest
promowanie spotecznego sposobu myslenia, wspierajgc morale i relacje wsrdéd pracownikow.
Firma The Walt Disney Company motywuje pracownikoéw, co przektada si¢ na wysoka jakos¢
produktéw. W calej firmie dodatkowym motywatorem jest kierownictwo, ktoére prowadzi do
utrzymani zachowan na rzecz strategicznego sukcesu®°.

Wady i zalecenia kultury korporacyjnej The Walt Disney Company:

Jedng z wad jest ograniczony nacisk na tematy niezwigzane z rodzing; tzn., ze firma
skoncentrowana jest na orientacji rodzinnej poprzez kulturowe cechy przyzwoitos$ci i
spotecznos$ci, przez co ograniczona jest dywersyfikacja i ekspansja biznesowa. Jednym z
zalecen poprawy tej wady jest poprawa kultury organizacyjnej firmy poprzez stopniowa
integracje wsparcia dla pewnych odstgpstw od takiej orientacji rodzinnej, co zapewni wsparcie
w dodatkowg elastyczno$¢ w produkty niezorientowane na rodzing.

Innowacyjno$¢ jako czynnik kulturowy nie zmusza firmy do przyjecia szybkich innowacji
technologicznych i1 odpowiednich polityk zarzadzania strategicznego, jednak stwarza on
problem ograniczonego motywowania pracownikow do przyjmowania zachowan na rzecz
bardziej agresywnych innowacji. W tym wypadku zaleceniem jest, aby Disney promowat
bardziej innowacyjny sposob myslenia, aby zapewni¢ przewage oparta na innowacjach nad
agresywnymi konkurentami“’,

3 Panmore Institute, Disney’s Organizational Culture for Excellent Entertainment (Analysis),

https://panmore.com/disney-organizational-culture-excellent-entertainment-analysis, dostgp 13.04.2023r.
40 Panmore Institute, Disney’s Organizational Culture for Excellent Entertainment (Analysis),
https://panmore.com/disney-organizational-culture-excellent-entertainment-analysis, dostgp 13.04.2023r.

13




5.1 Metodyka badan

Osobami biorgcymi udziat w badaniu byly osoby w przedziale wiekowym powyzej 18
roku zycia, zarbwno mezczyzni jak 1 kobiety. Pod uwage brany byt kazdy stopien
wyksztalcenia; (wyksztatcenie $rednie, wyzsze, podstawowe, zawodowe).

Suma zebranych Ankiet jest rowna 102. Nie wszystkie zostalty wypelnione w sposob
prawidtowy, 7 zostalo wypelnionych nie kompletnie, lecz uzyskane odpowiedzi zostang ujete
w raporcie z badania

Data rozpoczecia: 20.04.2023
Data zakonczenia: 10.05.2023

5.2 Analiza wynikow badania

@ kobieta
® meiczyzna

Odpowiedz na pytanie odnoscie pici udzielito 102 osoby odpowiadajace.
. 68,6% 0s0b biorgcych udziat w ankiecie to kobiety — 70 os6b
. 31,4% o0s6b bioracych udziat w ankiecie to mezczyzni — 32 osoby

Pte¢

102 odpowiedzi

Na pytanie odpowiedziato 100% ankietowanych

@ ponizej 18

® 18-26

o 27-40
11,8% @ 41-55

@ powyzej 55

Wiek
102 odpowiedzi
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Odpowiedzi odnoscie swojego wieku, udzielity 102 osoby ankietowane, co daje tacznie 100%
ankieterow.
Wykres obrazuje, ze przedziat wiekowy ankietowanych to 18 - 55

Szczegbdlowa analiza wieku ankietowanych z podzialem na wcze$niej wskazana

Wiek Kobiety Megzczyzni

Ponizej 18

18-26

27-40

41-55

Powyzej 55

Miejsce zamieszkania
102 odpowiedzi

@ miasta/miasteczka sasiedzkie
@ okoliczne wsie
@ Bielsko Biata

Na temat swojego miejsca zamieszkania, odpowiedziami podzielito si¢ 100% ankietowanych

Najwiecej osob zamieszkatych jest z Bielska-Bialej, nastgpnie w drugiej kolejnosci sa
okoliczne wsie oraz miasta/miasteczka sasiadujace z Bielskiem-Biatym
Szczegotowy podzial zamieszkania respondentow:

KOBIETY 18-26  27-40 41-55 MEZCZYZNI 18-26 27-40 41-55

Bielsko-Biata ‘ Bielsko-Biata

Okoliczne wsie Okoliczne wsie

Miasta/miasteczka Miasta/miasteczka
sasiedzkie sasiedzkie

15




Wyksztatcenie
102 odpowiedzi

@ podstawowe

@ zawodowe
srednie

@® wyisze

Na pytanie odno$nie do wyksztatcenia odpowiedziato 100% ankietowanych.
Z wykresu wida¢, ze wyksztalcenie $rednie oraz wyzsze przewazaja w odpowiedziach.

Szczegotowa analiza wyksztatcenia respondentow.

WYKSZTALCENIE PODSTAWOWE
KOBIETY MEZCZYZNI
18-26 27-40 41-55 18-26 27-40

41-55

Bielsko-Biata

Okoliczne wsie 1

Miasta/miasteczka
sasiedzkie

WYKSZTALCENIE ZAWODOWE
KOBIETY MEZCZYZNI
18-26 27-40 \ 41-55 18-26 27-40 41-55

Bielsko-Biata [ NNZ2NN M S S N N e
Okoliczne wsie | | |
Miasta/miasteczka

sasiedzkie

WYKSZTALCENIE SREDNIE

4 3 3 3 1
9 2 4 4
10 3 3 1
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WYKSZTALCENIE WYZSZE

KOBIETY

MEZCZYZNI

18-26 27-40 41-55 18-26 27-40 41-55
Bielsko-Biata 5 9 2 6
Okoliczne wsie 3 1 1 2
Mlasta/'mlast'eczka 9 9 1 1 1
sasiedzkie
Funkcja w przedsiebiorstwie le Kopi

102 odpowiedzi

@® specjalista

@ wiascicielizarzad
@ pracownik szeregowy

102 osoby — 100% respondentéw- odpowiedzialo na pytania jaka funkcj¢ w przedsigbiorstwie
petnia.

Z wykresu kolowego wynika, iz najwigcej ankietowanych pracuje jako pracownik szeregowy,
nastepna grupa to specjali§ci wraz z kierownictwem/menagerami i zarzad.

Szczegodtowa analiza wykresu.

SPECJALISTA

MEZCZYZNI
27-40

KOBIETY
18-26 27-40

41-55 18-26 41-55

PODSTAWOWE
SREDNIE 6 1 3

ZAWODOWE

WYZSZE 1 4 2 3 1

KIEROWNIK SREDNIEGO SZCZEBLA/MENAGER

KOBIETY MEZCZYZNI
18-26 27-40 41-55 18-26 27-40 41-55

PODSTAWOWE | I N S U —

SREDNIE

zAWODOWE | I S ) N I —

WYZSZE
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WLASCICIEL/ZARZAD

1 1
1 1 1 2
PRACOWNIK SZEREGOWY
KOBIETY MEZCZYZNI
18-26 27-40 41-55 18-26 27-40 41-55

PODSTAWOWE 1

SREDNIE 12

ZAWODOWE 3

WYZSZE 5

1
4 4 3 3 1
2 4 1 1
3 1

Czy wedtug Ciebie kultura organizacyjna jest czyms waznym dla przedsiebiorstwz

102 odpowiedzi

2

Na pytanie odpowiedzialo 100% ankietowanych.

Znaczna liczba odpowiadajacych twierdzi, ze kultura

wazna.

® tak
@ nie

@ nie mam zdania

TAK

NIE

KOBIETA = MEZCZYZNA

NIE MAM ZDANIA

organizacyjna w miejscu pracy jest
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e 91% ze wszystkich ankietowanych kobiet zdecydowato, ze kultura organizacyjna jest
wazna

e 94% ze wszystkich ankietowanych me¢zczyzn zdecydowala, ze kultura organizacyjna jest
wazna

e 9% ze wszystkich kobiet stwierdza, ze kultura organizacyjna nie jest wazna badz nie maja
zdania na dany temat

e 6% ze wszystkich ankietowanych me¢zczyzn stwierdzito, ze kultura organizacyjna nie jest
wazna badz nie majg zdania na dany temat

Jednym z wazniejszych czynnikoéw wptywajgcych na twojg decyzje podczas wyboru
miejsca pracy jest kultura organizacyjna tego przedsiebiorstwa

102 odpowiedzi

@ tak
@ nie
@ nie mam zdania

i

59,8%

Na pytanie odpowiedziato 100% osob ankietowanych.

Prawie 60% ze wszystkich ankietowanych o0sob potwierdzito, ze kultura organizacyjna jest
wazna i wptywa na ich decyzj¢ podczas wyboru miejsca pracy.

21
EEEEE——
NIE

TAK NIE MAM ZDANIA

KOBIETY = MEZCZYZNI
o 62,8% sposrod wszystkich badanych kobiet odpowiedziato twierdzaco ze podczas wyboru

miejsca pracy, waznym czynnikiem jest kultura organizacyjna, ktéora wptywa na podjecie
decyzji
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e 56,3% sposrod wszystkich badanych me¢zczyzn odpowiedziato twierdzaco ze podczas
wyboru miejsca pracy, waznym czynnikiem jest kultura organizacyjna, ktora wptywa na
podjecie decyzji

e 38,5% sposrod grupy badanych kobiet odpowiedziato, ze kultura organizacyjna nie jest
waznym czynnikiem podczas podejmowania decyzji o miejscu pracy, badz nie majg zdania
w podanym temacie

o 43,7% sposrod grupy mezczyzn odpowiedziato, ze kultura organizacyjna nie jest waznym
czynnikiem podczas podejmowania decyzji o miejscu pracy, badz nie majg zdania w
podanym temacie

Przedsiebiorstwo, w ktorym pracuje:

preferuje sie stabilnos¢ zatrudnienia, podporzadkowanie i
przewidywalnos¢

preferuje sie rywalizacje, liczg sie osiggniecia, stawianie na
wysokie wymagania

preferuje sie oryginalnos¢, podejmowanie ryzyka,
innowacyjnosc i swobode

kierownictwo zleca projekty do wykonania w grupie
liczacej od 3 pracownikow w gore

przywodztwo jest utozsamione z roztaczaniem opieki,
stuzeniem radg i pomoca

przywodztwo jest utozsamione ze stwarzaniem dobrych
wynikéw do rozwoju i osiggania wynikéw, sprawng
organizacje i koordynacje

przywodztwo jest utozsamione z orientacjg na wynik,
ekspansje na rynek i stanowczosé

skupia sie tylko na wynikach. Najwazniejsze jest jak
najlepsze wykonywanie zadan. pracownicy cechujg sie
ambicja i sg nastawieni na osiggniecia

pracownicy chetnie podejmujg ryzyko, a organizacja
charakteryzuje sie wysokim poziomem energii i
przedsigbiorczosci

przypomina rodzine/miejsce spotkan

45

0 10 20 30 40 50 60

ENIE mTAK
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PRZEDSIEBIORSTWO W KTORYM PRACUJE - szczegélowa analiza poszczegdlnych
pytan

Na pytanie odpowiedzieli wszyscy ankietowani, jednakze niektore odpowiedzi pozostaty
nieuzupetnione lub podana zostata podwojna odpowiedz (tak, nie) w jednym podpunkcie co
czyni te pytania sprzecznymi i blgdnie wykonanymi, gdyz brakuje jednoznacznej odpowiedzi.

1. Preferuje sie stabilnos¢ zatrudnienia, podporzadkowanie i przewidywalnos¢

( N

TAK

(& /

e Sposrdd 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsiebiorstwo, w ktorym
pracuje preferuje stabilno$¢ zatrudnieni, podporzadkowanie 1 przewidywalno$é
odpowiedziaty:

o Twierdzaco
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 30%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 22,9%
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — 10%
o Zaprzeczajac
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 21,4%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 8,6%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi btedne
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 1,4%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 1,4%
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — 4,3%

e Sposrod 32 (100%) ankietowanych mgzczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktorym
pracuje preferuje stabilno$¢ zatrudnieni, podporzadkowanie 1 przewidywalnos$¢
odpowiedzieli:



o Twierdzaco
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 25%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 9,3%
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — 6,3%
o Zaprzeczajac
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 28,1%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 25%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi btedne
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — brak

2. Preferuje sie rywalizacje, licza sie osiagniecia, stawianie na wysokie wymagania

2 D

TAK

A /

e Zposrod 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktorym
pracuje preferuje rywalizacje, licza si¢ osiagnigcia, stawianie na wysokie wymagania
odpowiedziaty:

o Twierdzaco

= 7 grupy wiekowej 18-26 lat —22,9%

= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 15,7%

= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — 2,9%

o Zaprzeczajac

= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 28,6%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 17,1%
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%



o Odpowiedzi btedne
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 1,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat —5,7%

e Sposrdd 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktorym pracuje preferuje stabilno$¢ zatrudnieni, podporzadkowanie i przewidywalnos¢
odpowiedzieli:

o Twierdzaco
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat —31,3%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 28,1%
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat —3,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat —21,9%
= 7 grupy wiekowej 27-40 lat — 6,3%
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi bledne
= 7 grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= 7 grupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%

3. Preferuje sie oryginalnosé, podejmowanie ryzyka, innowacyjnosc¢ i swobode

e D

TAK

(& /

e Sposrod 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsiebiorstwo, w ktorym
pracuje preferuje oryginalno$¢, podejmowanie ryzyka, innowacyjno$¢ i swobodg
odpowiedziaty:



o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 28,6%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 21,4%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 7,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 24,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 11,4%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 1,4%
o Odpowiedzi btedne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — brak
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%

Sposrod 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktorym pracuje preferuje stabilnos¢ zatrudnieni, podporzadkowanie i przewidywalno$¢
odpowiedzieli:
o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 25%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 18,8%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 46,9%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 15,63%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 3,1
o Odpowiedzi bledne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%
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4, Kierownictwo zleca projekty do wykonania w grupie liczacej od 3 pracownikow w
gore
c )
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e Sposrdd 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktérym
pracuje kierownictwo zleca projekty do wykonania w grupie liczacej od 3 pracownikow
w gore odpowiedziaty:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 17,1%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 14,3%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 2,9%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 31,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 18,6%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%
o Odpowiedzi btedne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 4,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 9,4%

e Sposrdd 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktorym pracuje kierownictwo zleca projekty do wykonania w grupie liczacej od 3
pracownikow w gore odpowiedzieli:



o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 18,8%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 18,8%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 6,3%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 31,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 15,6%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi btedne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak

5. Przywéddztwo jest utozsamione z roztaczaniem opieki, sluzeniem rada i pomoca
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e Sposrod 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsi¢biorstwo, w ktorym
pracuje przywodztwo jest utozsamione z roztaczaniem opieki, stuzeniem rada i pomoca
odpowiedziaty:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 30%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 17,1%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 7,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 21,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 14,3%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 1,4%



o Odpowiedzi btedne
= Zgrupy wiekowej 18-26 lat — 1,4%
= Zgrupy wiekowej 27-40 lat — 1,4
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%

e Sposrdd 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktérym pracuje w ktorym pracuje przywddztwo jest utozsamione z roztaczaniem opieki,
stuzeniem radg i pomoca odpowiedzieli:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 21,9%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 21,9%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 6,3%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 31,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 12,5%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi bledne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak

6. Przywédztwo jest utozsamione ze stwarzaniem dobrych wynikéow do rozwoju i
osiagania wynikow, sprawna organizacje i koordynacje
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e Sposrod 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktorym
pracuje przywodztwo jest utozsamione ze stwarzaniem dobrych wynikéw do rozwoju i
osiggania wynikdéw, sprawng organizacj¢ 1 koordynacj¢ odpowiedziatly:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 37,1%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 27,1%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 7,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 14,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 4,3%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 2,9%
o Odpowiedzi btedne
= Zgrupy wiekowej 18-26 lat — 1,4%
= Zgrupy wiekowej 27-40 lat — 1,4
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 4,3%

e Sposrdd 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktérym pracuje przywodztwo jest utozsamione ze stwarzaniem dobrych wynikow do
rozwoju i osiggania wynikdéw, sprawng organizacj¢ i koordynacje odpowiedzieli:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 31,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 25%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 21,9%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 9,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi bledne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%
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7. Przywodztwo jest utozsamione z orientacja na wynik, ekspansje na rynek i
stanowczos¢
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e Sposrod 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktorym
pracuje przywodztwo jest utozsamione orientacja na wynik, ekspansj¢ na rynek i
stanowczos$¢ odpowiedzialy:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 27,1%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 21,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 4,3%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 24,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 11,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 4,3%
o Odpowiedzi bledne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 1,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%

e Sposrdd 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktorym pracuje przywddztwo jest utozsamione orientacjg na wynik, ekspansje na rynek
1 stanowczos$¢ odpowiedzieli:



o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 40,6%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 25%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 12,5%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 9,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi btedne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%

8. Skupia sie tylko na wynikach. Najwazniejsze jest jak najlepsze wykonywanie zadan.

pracownicy cechuja sie ambicja i sa nastawieni na osiagniecia
' N
o J

Sposréd 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktorym
pracuje skupia si¢ tylko na wynikach. Najwazniejsze jest jak najlepsze wykonywanie
zadan. pracownicy cechujg si¢ ambicjg 1 s3 nastawieni na osiggni¢cia odpowiedziaty:
o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 25,7%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 20%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 7,1%



o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 24,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 11,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 4,3%
o Odpowiedzi btedne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 2,9%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 1,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 2,9%

e Sposrdd 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktorym pracuje skupia si¢ tylko na wynikach. Najwazniejsze jest jak najlepsze
wykonywanie zadan. pracownicy cechuja si¢ ambicja i sg nastawieni na osiggnigcia
odpowiedzieli:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 21,9%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 25%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 6,3%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 31,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 9,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
o Odpowiedzi bledne
= Zgrupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%

9. Pracownicy chetnie podejmuja ryzvko, a organizacja charakteryzuje sie wysokim
poziomem energii i przedsiebiorczosci
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e Sposrdd 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktérym
pracuje pracownicy chetnie podejmuja ryzyko, a organizacja charakteryzuje si¢
wysokim poziomem energii i przedsigbiorczosci odpowiedziaty:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 25,7%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 15,7%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 25,7%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 15,7%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 2,9%
o Odpowiedzi btedne
= Zgrupy wiekowej 18-26 lat — 1,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 1,4%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%

e Sposrdd 32 (100%) ankietowanych mezczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktérym pracuje pracownicy chetnie podejmuja ryzyko, a organizacja charakteryzuje si¢
wysokim poziomem energii i przedsi¢gbiorczosci odpowiedzieli:

o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 18,8%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 21,8%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 34,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 12,5%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%
o Odpowiedzi bledne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 6,3%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak
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10. Przypomina rodzine/miejsce spotkan
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e Sposrod 70 (100%) ankietowanych kobiet, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w ktorym
pracuje przypomina rodzing/miejsce spotkan odpowiedziaty:
o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 28,8%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 15,7%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%
o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 22,9%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 17,1%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 2,9%
o Odpowiedzi btedne
= Zgrupy wiekowej 18-26 lat — 1,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 1,4%
= Zgrupy wiekowej 41-55 lat — 5,7%

e Sposrod 32 (100%) ankietowanych me¢zczyzn, na pytanie czy przedsigbiorstwo, w
ktérym pracuje przypomina rodzing/miejsce spotkan odpowiedzieli:
o Twierdzaco
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 21,8%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 3,1%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%



o Zaprzeczajac
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 34,4%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — 31,3%
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — 3,1%
o Odpowiedzi btedne
= Z grupy wiekowej 18-26 lat — 3,1%
= Z grupy wiekowej 27-40 lat — brak
= Z grupy wiekowej 41-55 lat — brak

5.3 Whioski z badania wlasnego

Na podstawie zaprezentowanej w niniejszym artykule analizie badania wtasnego
jakim byla ankieta internetowa, autorki maja mozliwo$¢ wykazania zauwazalnych wnioskow.
Zdecydowana wigkszos$¢ osob bioracych udzial w badaniu to kobiety w przedziale wiekowym
18 — 26 lat zamieszkatych w Bielsku — Biatej i miejscowos$ciach o$ciennych. Fundamentalna
konkluzja jaka wynika z przeprowadzonej analizy ukazuje, ze respondenci w przewazajacej
czesci uwazaja, ze kultura organizacyjna jest waznym elementem sktadowym przedsigbiorstwa,
co wigcej ankietowani twierdza, jak wykazuje analiza, ze jest to w znaczacym stopniu czynnik
przewazajacy o tym, czy zdecyduja si¢ oni na podjgcie pracy w danym miejscu, odpowiedzi te
w 100% potwierdzaja hipoteze gloszaca, ze pracownicy zwracajg uwage na kulturg
organizacyjng w miejscu pracy. Przechodzac dalej, mozna stwierdzi¢, iz hipoteza gloszaca
dominacje kultury japonskiej nad kulturg amerykanska wsrod badanej spoleczno$ci zostaje
obalona. Mieszkancy Bielska — Bialej 1 miejscowosci o$ciennych, twierdza, ze
przedsiebiorstwo, w ktorym pracuja kieruje si¢ rywalizacja, oraz cigglym nastawieniem na
wynik, rozw6j 1 wysokie wymagania. Wymienione cechy sg charakterystyczne dla kultury
amerykanskiej. Ponadto jak mozna zauwazy¢ ponad potowa ankietowanych w swoim miejscu
pracy jest nastawiona na wykonywanie zadan w sposob indywidualny, co wyklucza dominacje
kultury japonskiej, ktora kieruje si¢ ideg kolektywizmu, pracy grupowej, wyniki te prowadza
do obalenia hipotezy, iz bielskie firmy ktadg nacisk na prace zespotowa. Przedsigbiorstwa w
ktoérych pracuja respondenci, sg zorientowane gtdéwnie na wynik i wykonywane zadania. Takie
wartos$ci ktocg sie z tymi, ktore wystepuja w kulturze japonskiej, a mianowicie nastawienie na
budowanie wig¢zi 1 wspdlnoty. Dodatkowo w przedsigbiorstwach w ktérych dominuje kultura
japonska wraz z dbaniem o wspodlnote 1 wigzi pracownicze idzie atmosfera rodzinna, oraz
zainteresowanie pracodawcy w kwestii zycia rodzinnego jego pracownikow. Ponad polowa
odpowiedzi respondentow wskazuje, ze w miejscu ich pracy nie panuje wyzej wymieniony
rodzinny rodzaj atmosfery.
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