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1. Przestanki wyboru tematu pracy

Wspotczesna organizacja ma wiele zadan, ktorym powinna potrafi¢ sprosta¢ na ré6znych
plaszczyznach jej funkcjonowania. W obszarze bezpieczenstwa wykonywanej pracy
kadra zarzadzajaca powinna zadbac¢ przede wszystkim o bezpieczenstwo i higieng pracy.
Natomiast w obszarze psychologicznym istotne bedzie zadbanie o komfort pracownikdw.
Znowu w obszarze spotecznym kluczowe begdzie zaspokojenie zard6wno podstawowych,
jak 1 wyzszych potrzeb zatrudnionych w organizacji ludzi. Nie powinno si¢ takze
zapomina¢ o obszarze ekonomicznym, ktory przede wszystkim ma za zadanie przynosic¢
zyski z wykonywanej dziatalnosci, ale takze dtugotrwate sukcesy, ktore w przysztosci
zwigksza dochdd organizacji. Mozna zatem powiedzieé¢, ze funkcjonowanie organizacji
nalezy postrzega¢ w sposob interdyscyplinarny. Oznacza to zatem, ze prosperujaca
jednostka gospodarcza nie moze postrzega¢ wilasnego istnienie uwzgledniajac jedynie
wymierne korzysci, jakie jest w stanie osiggnac praca zatrudnionych podwtadnych. Stad
wzrost znaczenia i roli kultury organizacyjnej ksztaltujacej te czynniki, dzigki ktorym
mozliwe jest realizowanie potrzeb wyzszego rzedu - odnosi si¢ to réwniez do stylow
kierowania. Istota wlasciwego budowania kultury w organizacji jest podjecie decyzji,
ktory rodzaj kultury organizacyjnej jest najbardziej odpowiedni dla realizacji stawianych
przed nig celéw, a nastepnie takie oddzialywanie na pracownikow, ktore pozwoli na
zbudowanie zatozonych wzorcow ksztattujacych relacje wewngtrzne oraz zewnetrzne w

organizacji.

Podejmujac rozwazania na temat kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwie Autor
dostrzega przede wszystkim szereg dokonujacych si¢ zmian we wspotczesnym $wiecie.
Globalizacja, mobilno$¢, sieciowos¢, rozwoj technologiczno-informacyjny oraz rosnaca
swiadomos$¢ pracownikow na konkurencyjnym rynku sprawiaja, ze jednostki
gospodarcze musza dostosowa¢ si¢ do nowych standardow i zmieniajgcej sie¢

rzeczywistosci.

Wspodlczesny menedzer stoi przed bardzo trudnym zadaniem, jakim jest zarzadzanie

przedsigbiorstwem wielokulturowym. Zderzenie si¢ wielu kultur w jednym miejscu,



potrafi wywota¢ bardzo duzy chaos, nad ktérym ciezko zapanowac bez odpowiedniego

przygotowania i merytorycznej wiedzy?.

Kultura organizacyjna wplywa na podejmowanie roznorodnych decyzji, a ponadto
sktania zar6wno menedzeréw, jak i podwtadnych do podejmowania nietatwych decyzji.
W ten sposob mozna dostrzec, ze oddzialuje ona na niemalze wszystkie elementy
zarzadzania oraz organizacji. Warto podkresli¢, ze istniejg dowody empiryczne
pokazujace, jak kultura przyczynia si¢ chociazby do: realizowania obranych strategii,
kontroli wydajnosci struktury organizacyjnej, systemu wynagrodzen, oceny wynikow, ale
réwniez wyniku organizacyjnego. Z kwerendy pismiennictwa wynika, ze obrany przez
menedzera styl kierowania jest bardzo waznym elementem kultury organizacyjne;j.
Zdaniem wielu Autorow styl kierowania nalezy postrzega¢ jako pewny sposob
oddziatywania kadry zarzadzajacej na podwladnych, ktéry zalezny jest od szeregu
rozmaitych czynnikow. Jednak posrod najistotniejszych kluczowymi sg cechy

osobowosciowe?.

Autor podejmujac si¢ rozwazania nad owym zagadnieniem zwrdcit takze uwage na to, ze
takie pojecia, jak: kierownik, menedzer tudziez lider przez wielu autoréw bywaja
rozumiane w sposob synonimiczny, jednakze w rzeczywistosci sg to pojecia rozne. Takie
stanowisko przyjmuje rowniez M. Cabak, ktory w swoich publikacjach podejmuje owe

zagadnienie®.

1 A. Nowak-Far, Globalna konkurencja, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa-Poznan 2000, s. 43-
155.

2 J. Nowicka, Z. Ciekanowski, W. Zatoga, Pozycja menedzera w organizacji, ,,Nowoczesne Systemy
Zarzadzania”, nr 4, Z. 13/2018, s. 161-176; Baird, K.; Harrison, G.; Reeve, R. The Culture of Australian
Organizations and Its Relation with Strategy. // International Journal of Business Studies. 15, 1(2007), s.
15-41; Klein, A. Corporate culture: its value as a resource for competitive advantage. // Journal of Business
Strategy. 32, 2(2011), s. 21-28; Yarbrough, L.; Morgan, N. A.; Vorhies, D. W. The impact of product
market strategy-organizational culture fit on business performance. // Journal of the Academy of Marketing
Science. 39, (2011), s. 555-573; Deem, J. M.; Barnes, B.; Segal, S.; Preziosi, R. 2010. The relationship of
organizational culture to Balanced Scorecard effectiveness. // SAM Advanced Management Journal. 75,
4(2010), s. 31-39; Ranson, S.; Hinings, B.; Greenwood, R. The structuring of organizational structures. //
Administrative Science Quarterly. 25, 1(1980), s. 1-17; Wright, A. Culture and compensation - unpicking
the intricate relationship between reward and organisational culture. // Thunderbird International Business
Review. 52, 3(2010), s. 189-202; Henri, J. F. Organizational culture and performance measurement
systems. // Accounting, Organizations and Society. 31(2006), s. 77-103; Wilderom, C.; Glunk, U.;
Mastowski, R. Organizational culture as a predictor of organizational performance. // In: Ashkanasy, N.;
Wilderom, C.; Peterson, M. Handbook of Organizational Culture & Climate. Sage, Thousand Oaks,
California, 2000.

3 M. Cabak, Cechy spoteczno-zawodowe oraz osobiste systemy wartosci jako czynniki ksztattujace style
kierowania menedzerow polskich instytucji kultury, ,,Lubelski Rocznik Pedagogiczny”, T. XXXX, z.
3/2021, s. 288.



Istnieje niewielka liczba teoretycznych opracowan dotyczacych wptywu kultury
organizacyjnej na style kierowania w organizacjach, a tym samym badan empirycznych
potwierdzajace ten wptyw* . Opierajac si¢ na ilosciowej przewadze opracowan, ktora
pozwala przyjac, to lider ksztattuje kulture organizacyjng, Autor na potrzeby dysertacji
przyjmuje perspektywe funkcjonalizmu. Zgodnie z perspektywa funkcjonalizmu
strukturalnego kultura w organizacji traktowana jest jako przedmiot dziatan zarzadczych
w celu osiaggnigcia optymalnych rezultatow. W tej perspektywie lider ksztaltuje kulture
w taki sposdb, ze ,kierowanie” jest ,starsze” niz kultura. W perspektywie
interpretatywnej organizacja jest kultura, poniewaz wszystko w organizacji jest
przejawem jej kultury. W tej perspektywie kultura jest ,starsza” niz ,kierowanie”,
dlatego kierowanie jest tylko jednym z przejawow lub symboli kultury, w ktorej
wystepuje. Biorgc pod uwagg, ze chodzi o dwa rozne punkty widzenia, ktére zaczynaja
si¢ od zupehlie przeciwnych zatozen, trudno jest znalez¢ kompromisowa odpowiedz.
Istnieje jednak znacznie wigcej badan, w ktorych kultura organizacyjna jest ukazywana z
perspektywy funkcjonalizmu, wigc liczba prac, w ktérych lider ksztaltuje kulture, jest

znacznie wigksza niz tych, w ktérych kultura ksztattuje lidera.

L. Sutkowski takze dostrzega wpltyw kultury narodowej na organizacyjng. Autor ten
zaklada, ze elementy kultury narodowej (warto$ci, normy, wzory kulturowe) przenikaja
do kultur organizacyjnych. Owe przenikanie moze zachodzi¢ na dwa sposoby: posrednio
1 bezposrednio. Dyfuzja bezposrednia polega na przyjmowaniu z otoczenia wartosci 1
wzoréow kulturowych poprzez tworzenie misji, wyznaczanie celow, propagowanie w
organizacji tych, a nie innych idealow czy wzorcow zachowan. Proces ten moze miec¢
charakter $wiadomy, jak i nie§wiadomy. Dyfuzja posrednia dokonuje si¢ poprzez ludzi —
cztonkéw organizacji, ktorzy wnosza do niej elementy kultury narodowej przyswojone
podczas socjalizacji pierwotnej. Autor podkresla, ze wplyw kultury narodowej na

organizacyjng jest staty. Stwierdza takze, 1z niezmiernie trudno jest kierowaé tym

4 por. Cameron, K. S.; Quinn, R. E. Diagnosing and changing organizational culture: The competing vales
framework, 2nd ed. Jossey-Bass, San Francisco, 2006; Giberson, T. R.; Resick, C. J.; Dickson, M. W.;
Mitchelson, J. K.; Randall, K. R.; Clark M. A. Leadership and Organizational Culture: Linking CEO
Characteristics to Cultural Values. // Journal of Business Psychology. 24(2009), s.123-137; Wilderom, C.;
Glunk, U.; Maslowski, R. Organizational culture as a predictor of organizational performance. // In:
Ashkanasy, N.; Wilderom, C.; Peterson, M. Handbook of Organizational Culture & Climate. Sage,
Thousand Oaks, California, 2000.



procesem. Niemniej jednak wartosci kultury narodowej nie zawsze rozwijaja si¢ w kazdej

organizacji w ten sam sposob®.

O skutecznos$ci sprawowania wtadzy w organizacji $wiadczy miedzy innymi to, w jaki
sposob kadra kierownicza wypetnia swoje funkcje. Implikacjg realizowanej funkcji
kierowniczej sa nie tylko kompetencje, jakie posiada badz powinna posiada¢ kadra
kierownicza. Warto rowniez zaznaczy¢, ze czynnikiem silnie determinujgcym stosowanie
okreslonego stylu kierowania s3 cechy osobowosciowe, jako wewnetrzne
uwarunkowania jednostki, ale i czynniki zewng¢trzne, ktore nie sg bez znaczenia dla

budowania kapitatu relacyjnego.

Analiza pi$miennictwa upowaznia do stwierdzenia, ze w praktycznej dziatalnosci

kierowniczej wyr6zni¢ mozna wielo$ci stylow kierowania. Menedzer czy inna osoba
kierujagca podwiladnymi powinna potrafi¢ umiejetnie dobiera¢ najwlasciwszy styl
Kierowania. Wazne jest, by styl kierowania zostat dostosowany do aktualnej sytuacji i
warunkow panujacych w podmiocie gospodarczym. Wielu autoréw podkresla, ze styl
kierowania ksztattuje migdzy innymi nawigzywanie poprawnych stosunkow w miejscu

pracy, buduije relacje partnerskie oraz oddziatuje na kulture organizacyjna?®.

Podjete w pracy rozwazania przyczynia si¢ do uznania, ze przyjety styl kierowania jest
jednym z czynnikow ksztaltujacych kulturg organizacyjng przedsigbiorstwa.
Potwierdzaja to nieliczne badania dotyczace prezentowane miedzy innymi przez M.

Cabaka czy tez M. Jasifiska'.

Jesli chodzi o operacjonalizacj¢ stylow kierowania, to w ogoélnym ujeciu jest on
praktycznie uksztattowanym i wzglednie trwatym sposobem oddzialywania kierownika
na podwtladnych, by ich zachowanie prowadzito do osiaggnigcia wyznaczonych celow i

zamierzonych efektow. W praktyce wielokrotnie stwierdzono, ze wlasnie ci kierownicy,

5 L. Sutkowski, Procesy kulturowe w organizacjach. Koncepcja, badania i typologia kultur
organizacyjnych, Dom Organizatora, Torun-L6dz 2002, s. 139-145.

6 M. Szpilska, Oczekiwania kandydatéow do zatrudnienia w jednostkach-rozwojowych a zmiana
zarzadzania zasobami ludzkimi — w zakresie humanizacji, Wyd. 1V, ,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi/Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi”, T. 141/2021, s. 131-149

" M. Cabak, Cechy spoteczno-zawodowe oraz osobiste. .., dz., cyt., s. 291-303; M. Jasinska, Styl kierowania
jako istotny element ksztatltowania zachowa w procesie zmian w organizacji, ,,Zeszyty Naukowe Akademii
Podlaskiej w Siedlcach” nr 83, Seria: Administracja i Zarzadzanie 2009, s. 79-84.



ktérzy elastycznie podchodza do rdéznorodnych technik kierowania (stosownie do
okoliczno$ci), osiagaja o wiele lepsze efekty i s3 wyzej oceniani od tych, ktorzy wykazuja
w swych dziataniach duzo sztywnosci®. W literaturze przedmiotu wskazuje sie na bardzo
wiele roznych koncepcji stylow kierowania, uzaleznionych od przyjetych przez autorow
kryteriow podziatu. Podstawowym kryterium podziatu stylow kierowania bedzie
odwotanie si¢ do podzielenia ich na statyczne i dynamiczne®. M. Kraczla dla
uporzadkowania omawianego zagadnienia przyjeta statystyczne oraz dynamiczne teorie
stylow kierowania, w ktorych mieszczg si¢ juz konkretne style kierowania. Autorka
uwzglednita najbardziej tradycyjne, a zarazem najnowsze typologie po to, aby w
szczegblnosci zobrazowaé bardzo szeroki zakres podziatu zwigzanego ze stylami
kierowania®®.

Statyczne teorie stylow kierowania, do Dynamiczne teorie stylow kierowania,

ktorych zaliczajq si¢ miedzy innymi wSsrod ktorych znajdujg si¢

typologia stylow kierowania R.L. Lippita | kontinuum zachowania kierowniczego R.

I R. White’a Tannenbauma i W. Schmidta
badania University of Michigan model warunkowy F.E. Fiedlera
koncepcja R. Likerta teoria $ciezki do celu R. House’a
teoria X i Y D. McGregora model przywddztwa partycypacyjnego V.

Vrooma, P. Yettona i A. Jago

style kierowania wedtug K. Lewina koncepcja przywddztwa ewolucyjnego P.
Herseya i K.H. Blancharda

siatka kierownicza R. Blake’ai S. model moderatora
Moutona

skrzynka stylow kierowania W.J.
Reddina

trojkat stylow kierowania P. Lebela

Zrédto: opracowanie wlasne

8 Olechnowicz-Czubinska, M. (2014). Style kierowania menedzeréw na przykladzie firmy pozyczkowe;j
Partner Pozyczki Sp. z 0.0. Zeszyty Naukowe Politechniki Poznanskiej. Organizacja i Zarzadzanie, 62,
115-126; Wyszkowska, Z. (2014). Style Kkierowania a przejawy Kkultury organizacyjnej w
przedsiebiorstwie. Nierownosci Spoteczne a Wzrost Gospodarczy, 3 (39), 282-293. Wyszkowska, Z.,
Jakubcezak, A., Doering, M. (2015). Styl kierowania a satysfakcja z zycia zawodowego pracownikéw w
malym przedsigbiorstwie produkcyjnym. Prace Naukowe Akademii im. Jana Dlugosza w Czg¢stochowie.
Pragmata tes Oikonomias, 9, 111-121; Zukowski, P., Galla, R. (2009) . Style kierowania przejawiane przez
menedzeréw w zarzadzaniu organizacjg. Problemy Profesjologii, 1, 21-40;

® Kraczla M. Stres w pracy menedzera, wyd. CeDeWu Sp., 2018 za: Grifin R. W., Podstawy zarzadzania
organizacjami, wyd. PWN, Warszawa 2006.

10'M. Kraczla, Stres w pracy menadzera, Warszawa 2018, s. 38.



Przyktadem podejscia statycznego jest klasyfikacja stylow kierowania R. Lippitt’a i R.K.
White’a, ktorg stworzyli z inspiracji K. Lewina. Zbudowali oni modele trzech stylow:
autokratycznego, demokratycznego i liberalnego. Swymi badaniami udowodnili, ze
efektywne sa jedynie dwa pierwsze, przy czym efektywnos$¢ zalezy od okolicznos$ci, w
ktorych znajduja si¢ kierownik i podlegta mu grupa. W przypadku styléw dynamicznych
najbardziej interesujgcym przyktadem jest podej$cie R. Tannenbauma i W. Schmidta,
ktorzy wyrdzniajg siedem stylow kierowania, stosujgc, jako kryterium stopien uzywania
przymusu przez kierownika oraz stopien swobody podwiladnych przy podejmowaniu
decyzji. Skala mozliwych zachowan kierownika rozpatrywana jest zaleznosci od osoby,
na ktorej skoncentrowane sa zachowania; na styl zarzadzania wplyw maja: sam
kierownik, podwtadni, zaistniata sytuacja. Z podziatu stylow na dynamiczne i statyczne
wynika, iz styl kierowania jest rezultatem: podzialu pracy, wladzy oraz koordynacji i
integracji elementow i dzialan. W efekcie ujgcie statyczne ujmuje relacje pomiedzy
elementami kierowania w danej chwili z pominigciem czasu, ujecie dynamiczne za$ to
struktura zdarzen zachodzacych w czasie - inaczej sposdb uporzadkowania procesow
kierowania. Przyjecie podzialu na style statyczne i dynamiczne w przedmiotowej
dysertacji bierze pod uwagg ide¢ podejscia osobowosciowo-sytuacyjnego, poniewaz styl

kierowania zalezy z jednej strony od cech osobowosci, z drugiej uwzglednia sytuacjel?.

Na potrzeby pracy doktorskiej autor przyjat klasyfikacje stylu Kierowania J. W. Reddina.
Model o$miu stylow kierowania J. W. Reddina sktada si¢ czterech stylow podstawowych,
czterech stylow menedzerskich bardziej skutecznych i czterech stylow menedzerskich
mniej skutecznych. Zagadnienie dotyczace podstawowego stylu kierowania zostato
oparte o dwie od siebie niezalezne postawy menedzerskie: koncentracja na celu i
koncentracja na ludziach. Kazdy podstawowy styl ma dwie odmiany, mniej 1 bardziej
efektywng, tak jak to wida¢ na schemacie. Te osiem stylow odzwierciedlajgcych
efektywno$¢ mozna nazwa¢ menedzerskimi, w odréznieniu od czterech stylow

podstawowych. Dwoma wymiarami wykresu sg tutaj wciaz koncentracja na celu (KC) i

1 Por. Glinka B., Kostera M. (red.): Nowe kierunki w organizacji i zarzadzaniu. Wolters Kluwer Polska
Sp. z 0.0., Warszawa 2012, s. 225; Por. Szwajca, D. (2014). Identyfikacja stylow zarzadzania w aspekcie
kreowania reputacji przedsigbiorstwa jako pracodawcy. Kwartalnik Naukowy Organizacja i Zarzadzanie
nr 2(26). Gliwice: Wydawnictwo Politechniki Slaskiej.



koncentracja na ludziach (KL). Wypadkowa tych dwoch to wlasnie efektywno$¢

menadzera (E), czyli stopief, w jakim potrafi on sprosta¢ wymogom sytuacji*2.

Otwarty Dyrektorski
" Autokraty-
C S B kraty- 4
Przyjazny Komplek- C;:r,“ s czny zyczli-
sowy Y W
KL
Misjonarski Ugodowy ‘ Wyizolowa- Gorliwy

ny

KC /

E

Autokraty-

Olewajacy czny /

Schemat 12.1. Trojwymiarowy model stylow
Pelny, trojwymiarowy model stylow skiada si¢ z czterech stylow podstawowych, czterech stylow
menedzerskich bardziej skutecznych i czterech stylbw menedzerskich mniej skutecznych.

Zrédlo: Reddin B. Testy dla menadzeréw stawiajacych na efektywnosé. Almapress, Warszawa 2020, s.
132.

Istotnym jest rowniez, wedlug autora rozprawy, ze wsréd opracowan naukowych a
poswigconych przedmiotowym zagadnieniom nie znaleziono pozycji, ktéra w sposob
kompleksowy ujmowataby podejmowang tematyke dysertacji zgodnie z tematem pracy.
Z tej przyczyny uzasadniona staje si¢ proba podjgcia tegoz zagadnienia w sposob

cato$ciowy, zgodnie z przedstawiona ponizej koncepcja.

Motywami do pojgcia rozwazan nad wybranym problemem zawartym w temacie pracy,
potwierdzonym w krytycznym przegladzie literatury przedmiotu, byty:

1. Zwrocenie uwagi na to czym jest i czym si¢ charakteryzuje si¢ kultura organizacyjna
przedsigbiorstwa oraz jaki styl zarzgdza dominuje w branzy ubezpieczeniowej.

2. Omowienie wybranych koncepcji stylow kierowania oraz okreslenie konkretnego stylu
kierowania sprzyjajacego okreslonej kulturze organizacyjne;.

3. Wskazanie zwigzku pomigdzy wybranym stylem kierowania, a kulturg organizacyjna
funkcjonujacego podmiotu gospodarczego oraz ukazanie tego zwiazku w sektorze
ubezpieczeniowym.

4. Wykazanie, ze nie istnieje jeden uniwersalny styl kierowania, dla wszystkich

organizacji.

12 Reddin B. Testy dla menadzeréw stawiajgcych na efektywno$é. Almapress, Warszawa 2020.



Wszystkie te przestanki pozwolity na okreslenie luki naukowej, a nastgpnie byty
podstawg okreslenie problemu naukowego. Majac na uwadze powyzsze rozwazania jako
problem naukowego pracy okreslono wskazanie sposobu, w jaki styl kierowania
wplywa na ksztaltowanie kultury organizacyjnej organizacji w tym w szczego6lnosci

w branzy ubezpieczeniowej.

2. Cele pracy i hipotezy badawcze

Cel badawczy jest jednym z wazniejszych etapdw w postepowaniu badawczym.
Wiasciwie to od niego uzaleznionych jest wiele czynnikéw, takich jak na przyktad: dobor
grupy badawczej, obranie metody, techniki, narzedzia badawczego czy nawet sposob
prowadzenia badan. Przez cel badawczy rozumie si¢ efekt, jaki zamierza osiaggna¢ badacz
w postepowaniu/procesie badawczym?®.

Cel gléowny:

C: Opisanie stylu kierowania, jako determinanty ksztattujacej kultur¢ organizacyjng w
organizacjach branzy ubezpieczeniowej, poprzez okreSlenie zalezno$ci pomiedzy

rodzajami stylow kierowania a typami kultur organizacyjnych w tych organizacjach

Cele czastkowe:

Cele teoretyczne:

Cl: Przedstawienie sktadnikow, funkcji iczynnikow determinujacych kulture
organizacyjna.

C2: Charakterystyka stylow kierowania w realizacji zadan pracy kierowniczej.

C3: Wyjasnienie roli stylu kierowania w procesie ksztaltowania kultury organizacyjne;.
C4: Omowienie rynku oraz organizacji ubezpieczeniowych w Polsce w kontekscie

stylow kierowania.

Cel metodyczny:
C5: Okreslenie metodyki badan empirycznych.

Cel poznawczy:

13 K. Zegnatek, Metody i techniki stosowane w badaniach pedagogicznych, Warszawa 2008, s. 55.
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C6: Uznanie stylu kierowania jako czynnika ksztaltujacego kultur¢ organizacyjna
W organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;j.
C7: Wskazanie uwarunkowan dla okreslenia zaleznos$ci pomiedzy rodzajami stylow

kierowania a typami kultur organizacyjnych w organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;.

Cel utylitarny:
C8: Opracowanie wnioskow 1 rekomendacji dla menedzeréw i1 pozostatych pracownikow
kadry zarzadzajgcej w zakresie wyboru stylu kierowania w kontekscie ksztaltowania

kultury organizacyjnej.

Cele empiryczne:

C9: Przedstawienie, czy ijak styl kierowania ksztattuje kultur¢ organizacyjng
W organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;j.

C10: Wskazanie zaleznos$ci pomigdzy wystepowaniem okreslonych stylow kierowania
nastawionych na ludzi aksztattowaniem si¢ kultury organizacyjnej nastawionej na
elastycznos$¢ 1 swobode.

C11: Wskazanie zaleznosci pomigdzy wystgpowaniem okreslonych stylow kierowania
nastawionych na cel a ksztaltowaniem si¢ kultury organizacyjnej nastawionej na kontrolg
i stabilnos¢.

C12: Wskazanie dominujacego stylu kierowania w organizacjach z branzy
ubezpieczenioweyj.

C13: Wskazanie dominujacej kultury organizacyjnej w organizacjach z branzy

ubezpieczeniowe;j.
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Wizualizacja schematu budowy celéw

Cel gtowny

Cele Teoretyczne

Cele Metodyczne

Cele czagstkowe Cele Poznawcze

Cele Utylitarne

Cele Empiryczne

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Kolejng dos¢ czasochtonng czynno$cia w postepowaniu badawczym jest takze
okreslenie hipotez naukowych. Hipotezy maja by¢ pewnego rodzaju przypuszczeniem,
wstepnym zatozeniem do skonstruowanego problemu badawczego, ktore w toku badania
mozna przyjaé badz odrzucié¢**. Wszystkie hipotezy badawcze w niniejszej dysertacji
zostaty postawione na podstawie nastepujacych zrodet:

e stan dotychczasowej wiedzy oraz dostgpne wyniki badan naukowych, ktore dotycza
czynnikow  ksztattujacych  kultur¢ organizacyjng w organizacjach z branzy
ubezpieczeniowej oraz stylow kierowania i typow kultury w tych organizacjach;

e dysponowanie przede wszystkim wiasciwymi narzedziami badawczym, ktore
pozwola w prawidlowy i rzetelny sposob okresli¢ badane zmienne;

e przyjete zalozenia o charakterze teoretycznym.

14T, Pilch, T. Bauman, Zasady badar pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakosciowe, Warszawa 2001,
s. 193.
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| tak w niniejszej dysertacji, jako gtowna hipoteze przyjeto: Jezeli styl kierowania jest
jednym z czynnikéw ksztaltujacych kulture organizacyjna w organizacjach branzy
ubezpieczeniowej, to mozna poszukiwaé zaleznosci pomiedzy rodzajami stylow

kierowania a typami kultur w tych organizacjach.

Z kolei hipotezy szczegdtowe brzmia nastepujaco.

Hipoteza teoretyczna:

H1: Jezeli przedstawimy skladniki, funkcje 1czynniki determinujace kulture
organizacyjng, to stworzymy podstawe¢ do omoéwienia stylow kierowania w realizacji
zadan pracy kierowniczej.

H2: Jezeli scharakteryzujemy style kierowania w realizacji zadan pracy kierowniczej, to
wskazemy ich zwigzek z procesem ksztaltowania kultury organizacyjne;.

H3: Jezeli opiszemy rolg stylu kierowania w procesie ksztattowania kultury
organizacyjnej, to bedzie mozliwe scharakteryzowanie rynku oraz organizacji
ubezpieczeniowych w Polsce w kontekscie wskazania zalezno$ci pomigdzy nimi
a typami kultur w tych organizacyjnych.

H4: Jezeli scharakteryzujemy rynek oraz organizacje ubezpieczeniowe w Polsce, to
mozliwe bedzie okreslenie metodycznej koncepcji prowadzenia badan empirycznych

zmierzajacych do rozwigzania przyjetego problemu naukowego.

Hipoteza metodyczna:
H5: Jezeli okreslimy metodyczng koncepcje badan empirycznych, to mozliwe bedzie
uznanie stylu kierowania jako czynnika ksztaltujagcego kulture¢ organizacyjna

w organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;j.

Hipoteza poznawcza:

H6: Jezeli uznamy styl kierowania za czynnik ksztaltujacy kulture organizacyjna
W organizacjach z branzy ubezpieczeniowej, to mozliwe bedzie wskazania zalezno$ci
pomiedzy nimi a typami kultur w tych organizacjach.

H7: Jezeli wskazemy uwarunkowania dla okreslenia zaleznosci pomiedzy rodzajami
stylow kierowania atypami kultur organizacyjnych w organizacjach z branzy
ubezpieczeniowej, to uznamy styl kierowania za czynnik ksztattowania kultury

organizacyjnej w tych organizacjach.
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Hipoteza utylitarna:

H8: Jesli opracowane zostang wnioski i rekomendacje dla menedzeréw i pozostatych
pracownikow kadry zarzadzajacej w zakresie wyboru stylu kierowania w kontekscie
ksztattowania kultury organizacyjnej, to mozliwe bedzie upowszechnienie wynikow
prowadzonego badania naukowego w praktyce funkcjonowania podmiotow branzy
ubezpieczenioweyj.

Hipotezy empiryczne:

H9: Jezeli wsréd menedzerow dominuje okreslony styl kierowania, to sprzyja on
ksztaltowaniu si¢ okreslonego typu kultury organizacyjne;.

H10: Jezeli wéréd menadzeréw dominuje styl kierowania misjonarski lub otwarty, to nie
sprzyja on ksztaltowaniu si¢ kultury organizacyjnej typu klan lub adhokracja.

H11: Jezeli w$réd menedzerow dominuje styl kierowania autokratyczny lub
autokratyczny zyczliwy, to nie sprzyja on ksztattowaniu kultury organizacyjnej typu
rynek lub hierarchia.

H12: W przedsiebiorstwach ubezpieczeniowych najczgsciej wystepuje styl kierowania
okreslony w modelu Reddina jako autokratyczny zyczliwy.

H13: W przedsigbiorstwach ubezpieczeniowych najczes$ciej wystepuje typ kultury
organizacyjnej okreslanej wedlug klasyfikacji K.S. Camerona oraz R.E. Quinna jako

klan.

Wizualizacja schematu budowy hipotez

Hipoteza gtowna

Hipotezy Teoretyczne

Hipotezy Metodyczne

Hipotezy czgstkowe Hipotezy Poznawcze

Hipotezy Utylitarne

Hipotezy Empiryczne

Zrbdlo: opracowanie wlasne
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3. Przebieg badan i struktura pracy

Na potrzeby niniejszej dysertacji opracowano autorskg domeng internetowa, ktdra
pozwoli pozna¢ styl kierowania ikultur¢ organizacji na podstawie modelu stylow
kierowania wedlug J.W. Reddina, atakze modelu kultury organizacyjnej wedlug
K.S. Camerona oraz R.E. Quinna. W wyniku trudnos$ci z przeprowadzeniem badania
w zalozonych grupach respondentdw na podstawie autorskiej domeny internetowe;j
zawierajagce] kwestionariusz Reddina oraz kwestionariusz Camerona i Queena
skonstruowano analogiczny kwestionariusz do badania technikag CATI 1 CAWI dla proby
badawczej N=100. Respondent to menadzer pracujacy w obszarze ubezpieczen, kierujacy
zespolem. Uczestnikami badania majg zosta¢ respondenci, ktorzy sa menedzerami
I pracujg w obszarze ubezpieczen — sekcje PKD 65 i 66. Kolejnym warunkiem jest to, ze
badany menedzer powinien kierowaé co najmniej dwuosobowym zespotem (czyli facznie
z menedzerem zespOtl powinien liczy¢ co najmniej trzy osoby). W przypadku, kiedy
respondenci beda chcieli wypelni¢ kwestionariusz ankiety drogg on-line, zostanie podany

link do skonstruowanego narzedzia (autorskiej domeny internetowej).

Kwestionariusz on-line sktada si¢ z kilku czesci. Wstep kwestionariusza zaopatrzony
zostal w trzy pytania filtrujgce, potaczone z metryczka skladajaca si¢ z siedmiu pytan.
Glownym celem tych pytan jest ustalenie, czy jest sens przejs$cia do dalszego wypehienia
kwestionariusza. Cze$¢ pierwsza kwestionariusza ankiety dotyczy stylu zarzadzania
w modelu J.W. Reddina. Sktada si¢ ona z o$miu pytan, w ktérych uwzgledniono:
pomystowos$¢, zbieranie informacji, wyznaczanie celow, planowanie, wprowadzenie
zmian, realizacje zadan, efektywno$¢ oraz ocen¢. Zadaniem respondentow byto
rozdzielenie maksymalnie do czterech stwierdzen dowolnej ilo$ci punktow, ktorych suma

nie mogta przekroczy¢ 10.

Z kolei w drugiej czeSci kwestionariusza zostata zbadana kultura organizacyjna. W tej
czesci znalazto si¢ sze$¢ obszardéw, ktére dotyczyly stanu obecnego 1 pozgdanego (stan
pozadany nalezy rozpatrywa¢ co najmniej w perspektywie pigcioletniej). Ankietowani
zostali poproszeni 0 rozdzielenie 100 punktow pomiedzy wszystkie zasugerowane

stwierdzenia. Badacz poprosit respondentow, aby ci rozdysponowali punkty w taki
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sposob, aby najwicksza ich liczba dotyczyta obszarow, ktore najlepiej odzwierciedlaja

dang sytuacje.

Pierwszym narzedziem wykorzystanym w badaniu jest Kwestionariusz Oceny Stylu
Kierowania, opracowany przez J.W. Reddina, za pomoca ktérego zostat
zoperacjonalizowany styl kierowania. W narzg¢dziu tym obliczone zostang wyniki
uzyskane przez respondentéw, pozwalajace na okreslenie nasilenia poszczegdlnych
stylow kierowania, a takze preferowany oraz najmniej typowy dla funkcjonowania styl

kierowania.

Kwestionariusz Oceny Stylu Kierowania J.W. Reddina pozwala okresli¢ nasilenie o§miu

stylow kierowania zatwierdzonych jako:

e Styl dyrektorski, ktory charakteryzuje si¢ duzym zainteresowaniem celem i duzym
zainteresowaniem ludzmi w sytuacjach, ktére tego wymagaja, dzigki czemu jest
bardziej efektywny.

e Styl ugodowy, ktory charakteryzuje si¢ duzym zainteresowaniem celem i duzym
zainteresowaniem ludzmi w sytuacjach, ktore wymagaja tylko jednej wysokiej
koncentracji lub tez dwoch niskich, przez co jest mniej efektywny.

e Styl autokratyczny zyczliwy, ktory charakteryzuje si¢ duzym zainteresowaniem
celem i matym zainteresowaniem ludzmi w sytuacjach, ktore tego wymagaja, dzigki
czemu jest bardziej efektywny.

e Styl autokratyczny, ktory charakteryzuje si¢ duzym zainteresowaniem celem 1 matym
zainteresowaniem ludZzmi w sytuacjach, ktore wymagaja czego$ innego, przez co jest
mniej efektywny.

e Styl otwarty, ktory charakteryzuje si¢ duzym zainteresowaniem ludZzmi i matym
zainteresowaniem celem w sytuacjach, ktore tego wymagaja, dzigki czemu jest
bardziej efektywny.

e Styl misjonarski, ktory charakteryzuje si¢ duzym zainteresowaniem ludzmi i matym
zainteresowaniem celem w sytuacjach, ktoére wymagaja czego$ innego, przez co jest
mniej efektywny.

e Styl biurokratyczny, ktéry charakteryzuje si¢ matym zainteresowaniem ludzmi
I matym zainteresowaniem celem w sytuacjach, ktore tego wymagaja, dzieki czemu

jest bardziej efektywny.
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o Styl lekcewazacy, ktory charakteryzuje si¢ matym zainteresowaniem ludzmi i malym
zainteresowaniem celem w sytuacjach, ktoére wymagajg czego$ innego, przez co jest

mniej efektywny?®.

Finalna cze$¢ kwestionariusza ankiety to metryczka skladajaca si¢ z czterech pytan.
W przypadku, w ktorym respondenci nie udzielg odpowiedzi na zadane pytania,

zadaniem ankietera byto przeczytanie kafeterii.

Drugim narzedziem wykorzystanym w niniejszej dysertacji jest kwestionariusz do oceny

kultury organizacji — OCAI, ktory nalezy do najczesciej stosowanych do tego celu

narzedzi. Gléwnym celem kwestionariusza OCAI jest dokonanie oceny kultury
organizacji z uwzglednieniem jej szesciu bardzo istotnych wymiaréw, do ktérych mozna
zakwalifikowa¢ miedzy innymi:

1. Typ dominujacej w danej organizacji kultury.

2. Rozbieznosci, jakie wynikaja pomiedzy kulturg obecna, a kulturg pozadana.

3. Sile dominujacej w konkretnej organizacji kultury.

4. Zgodno$¢ pomigdzy profilami kultur, ktore zostaty sporzadzone z uwzglednieniem
roznych atrybutow, atakze poprzez poszczegdlnych czlonkow konkretne;
organizacji.

5. Stopien zbieznoSci wynikajacy z kultury konkretnego przedsigbiorstwa
z przecigtnym profilem kultury, na podstawie badania okolo tysigca organizacji,
w ktorych blisko 14 tysiecy menedzeréw wypehito kwestionariusz.

6. Obecnosé¢ dostrzezonych tendencji na przestrzeni ponad 20 lat, w ktorych

postugiwano si¢ tym konkretnym narzedziem badawczym?®®.

Do obliczania wynikow oceny kultury stuzy arkusz kalkulacyjny. Obliczanie wynikéw
polegato na zastosowaniu prostych dziatan arytmetycznych. Grupa badawcza sktadata si¢
finalnie z 174 menedzerow. Tryb prowadzenia badan przyjmowatl charakter spotkan
(wypelnien) indywidualnych. Nalezy takze podkresli¢, ze szczegdlnie dla kryterium
wiarygodno$ci prowadzonego badania, ale roéwnocze$nie zapewnienia respondentom
szeroko pojetego poczucia bezpieczenstwa zagwarantowano, ze badania miaty charakter

dobrowolny oraz anonimowy. W zwigzku z powyzszym poproszono o udzielanie

15 B. Reddin, Testy dla menedzerdéw stawiajqcych na efektywnosé, ttum. M. Gizmajer, Warszawa 2020.
18 1bidem, s. 75-76.
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nieskrgpowanych, a nade wszystko szczerych odpowiedzi. Zadaniem badanych byto
rozdzielenie punktéw pomigdzy poszczegdlne pytania w narzedziu badawczym, ktére
zostalo zbudowane z dwoch czesci. Na potrzeby niniejszej dysertacji w prowadzeniu
badan wsparcia udzielit Instytut Badawczy ASM, ktéry objal badaniem 100
respondentéw (n=100). Przyjeto, ze w badaniu mogli wziag¢ udziat jedynie menedzerowie
pracujacy w branzy ubezpieczeniowej, ktorzy kieruja co najmniej dwuosobowym
zespotem. ASM jako technike badawczg wykorzystalo CATI, a zasigg badania byt
ogolnopolski. Z przeprowadzonych badan wynika, ze grupa badanych byla
zréznicowana, zarowno pod wzgledem pfci, jak i pod wzgledem wieku, o czym $wiadcza
zebrane dane. Analiza wynikéw modeli regresji byta podzielona na dwie czesci. Pierwsza
czgscig byla wstepna analiza modeli regresji w ktérych wykonano réwniez ich
diagnostyke. Nastepnie wprowadzono korekty i oszacowywano model ponownie. W
trakcie pierwszego kroku, czyli diagnostyki modelu weryfikowano wzrokowo wykresy
rozrzutu bazujace na danych oszacowanych przez model. W trakcie tej analizy oceniano
czy na rysunkach nie ma wyraznie odstajacych obserwacji w kontek$cie danej zmiennej
niezaleznej w relacji z dang zmienna zalezng. Np. na rysunku nr 3 (wplyw stylu
misjonarskiego na klan obecny w raporcie bez korekty) zaobserwowano, ze wystepuje
obserwacja silnie odstajaca. Po korekcie, ponownie na rysunku nr 3. obserwujemy, ze s
misjonarski nabral silniejszej mocy predykcyjnej po korekcie obserwacji odstajacych.
Dodatkowo, przeprowadzono wzrokowg analiz¢ rysunku warto$ci wplywowych
tzw. influence plotu (rysunek nr 14 w raporcie bez korekty). Analiza ta pozwolita na
identyfikacj¢ obserwacji odstajacych pod wzglgdem trzech statystyk diagnostycznych:
1) standaryzowanych reszt, czyli standaryzowanej odlegtosci pomiedzy wartoscia
rzeczywista zmiennej zaleznej a warto$cig zmiennej zaleznej przewidywang przez

model regresji;

2) warto$ci dzwigni, czyli wartosci, ktore wskazujg na obserwacje, ktore odchylaja sig

od koncentracji normy wynikéw i zawyzaja lub zanizaja potozenie linii regresji;

3) dystansu Cooka, czyli informacji o tym jak silnie zmienig si¢ warto$ci oszacowan

regresji bez udziatu danej obserwacji w kalkulacji modelu.

Sugerujac si¢ wskazaniami oceny wzrokowej poszczegolnych wykreséw rozrzutu dla
wszystkich predyktorow, podejmowano decyzje o usunigciu ze zbioru danych

obserwacji wskazywanych przez influence plot. Np. na rysunku nr 14. doktadnie wida¢,
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ze obserwacja nr 31 i 74 maja wysokie wartosci resztowe (silna rozbiezno$¢ migdzy
warto$ciami obserwowanymi a przewidywanymi przez model), obserwacja 71 1 10 ma
wysokg warto$¢ dzwigni (nieprawdopodobny pltyw na potozenie linii regresji).
Dodatkowo, wspomniana obserwacja 71 ma wysoka warto$¢ dystansu Cooka.
Podsumowujac, ta cze$¢ diagnostyki wskazywata, ze w kazdym testowanym modelu
regresji wystepowaty obserwacje odstajace w skromnej ilosci, czyli od 4 do 5. W
zbiorze liczacym 174 obserwacje, taka niska liczba warto$ci odstajacych jest

prawdopodobna.

Poza analizg obserwacji odstajacych, w trakcie diagnostyki modelu testowano
wspotliniowos¢ pomiedzy predyktorami, czyli zjawisko zbyt silnej korelacji miedzy
zmiennymi wptywajacymi na zmienng zalezng. W zadnym z testowanych modeli nie
zaobserwowano wyraznej wspotliniowosci. Zaobserwowano jednak brak normalnosci
rozktadu analizowanych zmiennych, a takze brak normalnosci rozktadu warto$ci
resztowych modelu. Dodatkowo w niektérych modelach nie zaobserwowano
homoscedastyczno$ci sktadnika losowego, czyli rownego odchylenia si¢ wynikoéw od
warto$ci przewidywanych przez model. W przypadku, kiedy obserwuje si¢ brak
normalnosci rozktadow analizowanych zmiennych, reszt modelu, a takze zjawisko
heteroscedastycznosci, wykonuje si¢ normalizacje zmiennych. Normalizacja zmiennych
nie zawsze zwraca ,,dobrze” unormalniong zmienng (np. bliski symetrii rozktad),
aczkolwiek jest to procedura, ktora jest korzystna z perspektywy dazenia do spetnienia
zatozen modelu regresji (normalno$¢ pomiardw, reszt oraz hemoscedastycznosé
wariancji). Do normalizacji wykorzystano pakiet jezyka R ,,bestNormalize” (Peterson
RA (2021). “Finding Optimal Normalizing Transformations via bestNormalize.” The R
Journal, 13(1), 310-329. doi:10.32614/RJ-2021-041) ktory testuje seri¢ roznych typow

przeksztatcen (np. logarytmizacje, pierwiastkowanie, order norm) i na podstawie

poréwnania dopasowania migdzy pierwotng zmienng a przeksztatlcong, wybiera

najkorzystniejsze przeksztatcenie normalizacyjne.

Podsumowujac, kazdy model regresji byt wstepnie oceniany pod katem
wystepowania wartosci odstajacych, wspotliniowosci, normalnosci i
hemoscedastycznosci reszt. W kazdym testowanym modelu regresji wystgpowaly
niedoskonatosci, dlatego zdecydowano si¢ wpierw usuwac z analizy dla kazdej
zmiennej zaleznej obserwacje ostajace, a nastgpnie unormalnia¢ zmienne wchodzace w

sktad analizy regresji (zmienne niezalezne i zmienne zalezne). Te statystyczne zabiegi
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»Kosmetyczne” pomagaty zblizy¢ si¢ do spetnienia zalozen analizy regresji (brak
obserwacji o warto$ciach nieprawdopodobnych, normalno$¢ zmiennych, reszt i
homoscedastyczno$¢ wariancji reszt). Ostatecznie nie zawsze oraz nie wszystkie
zatozenia si¢ udato spetni¢. Celem powyzszych dziatan byto uodpornienie modeli na

losowe czynniki i nieregularno$¢ danych (ktéra w praktyce wystepuje zawsze).

Rysunek nr 3

Wplyw zmiennej stylu misjonarskiego na zmianng Klan Obecny (przed korektg)
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Rysunek nr 3
Wplyw zmiennej S _Misjonarski_center scale na zmianng Klan_Obecny orderNorm (po

korekcie)
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Rysunek nr 14
Diagnostyka wartosci odstajgcych (przed korektg)
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Wartosci dzwigni

Nota: Obserwacja, ktora jest zarowno odstajaca jak i ma wysokg warto$ci dzwigni (ang.
leverege), silnie wptywa na wspoétczynniki modelu regresji. Ponad to, wielko$¢ babla
wskazuje rowniez na nasilenie statystyki dystansu Cooka dla danej obserwacji. Liczby
na rysunku przedstawiajg numery obserwacji (wiersze w bazie danych) ktore majg duzy

wplyw na oszacowania modelu regresji i warto je usuna¢ ze zbioru.
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Wizualizacja analizy wynikow modeli regresji

Analiza wynikow
modeli regres;ji
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Zrodlo: opracowanie wlasne

Struktura pracy przedstawia si¢ nastgpujaco. Dysertacja sktada si¢ z szesciu rozdziatow.
W pierwszym z nich przywotano definicj¢ kultury organizacyjnej. Przedstawiono takze,
jak kultura organizacyjna interpretowana jest przez réznych uczonych w literaturze
przedmiotu. Na potrzeby prowadzonych rozwazan przedstawiono takze elementy,
funkcje, czynniki oraz metody ksztattowania kultury w organizacji. W drugim rozdziale
podjeto problematyke zwigzang ze stylem kierowania w organizacji. W zwigzku z tym
omoéwiono wiele bardzo waznych terminow, takich jak chociazby kierownik, menedzer
czy przywddca. Autor pracy podjal rowniez probe doprecyzowania znaczenia owych
poje¢, a ponadto wskazal takze istotne rownice. W dalszej czgsci rozdziatu Autor skupit
uwage na omoéwieniu zaro6wno istoty, jak i specyfiki pracy kierowniczej. Dodatkowo
zaprezentowano charakterystyke funkcji kierowniczych oraz wybrane koncepcje stylow
kierowania. Na potrzeby prowadzonych rozwazan przyjeto podziat na statyczne
i dynamiczne style kierowania. Warto rowniez nadmienié, ze w ramach wzigtych pod

uwage podejs¢ przedstawiono wybrane teorie. Zaprezentowana typologia jest szczegdlnie
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wazna wzgledem osiggnigecia postawionego celu, ale réwnoczesnie zatozen
metodologicznych. W trzecim rozdziale ukazano zwigzek migdzy stylami kierowania
a kulturg organizacyjng. W tym celu omowiono, czym jest kultura proefektywnosciowa
oraz kultura antyefektywnosciowa. Wskazano rowniez, jakie style kierowania sa
charakterystyczne dla poszczegdlnej kultury. W czwartym rozdziale podjgto probe
scharakteryzowania rynku ubezpieczeniowego w Polsce. W tym celu zaprezentowano
strony wchodzace w sktad struktury rynku, podziat ubezpieczen wystepujacych na
polskim rynku oraz atrybuty krajowego rynku ubezpieczeniowego. Zostato tez krotko
omoéwione posrednictwo ubezpieczeniowe. W tym rozdziale dokonano charakterystyki
badanych organizacji z branzy ubezpieczeniowej. Natomiast w rozdziale pigtym
zaprezentowano metodyke badan empirycznych. W tym celu oméwiono strukturg
badawcza, w ktorej wyodrgbniono cel gtowny pracy oraz cele szczegdétowe. Postawiono
takze problem gtéwny wraz z problemami szczeg6towymi, co umozliwito sformutowanie
hipotezy gtéwnej oraz hipotez szczegdtowych. W przeprowadzonych badaniach
uwzgledniono dwa narzg¢dzia badawcze. Pierwszym byt kwestionariusz do oceny kultury
organizacji — OCAI, a drugim kwestionariusz stylow kierowania wedtug J.W. Reddina.
W rozdziale szostym przedstawiono przede wszystkim uzyskane dane w formie tabel
oraz serii wykresow. Ponadto w tym rozdziale zawarto interpretacj¢ uzyskanych
zalezno$ci, a takze wskazano na wyniki testowania hipotez. Dysertacje wienczy krotkie
zakonczenie bedace podsumowaniem przegladu literatury, zastosowanych metod
I uzyskanych wynikéw z przeprowadzonych badan. W zakonczeniu zostaly réwniez
nakres$lone ograniczenia badawcze, zasugerowano takze kierunki dalszych rozwazan nad

podjetym zagadnieniem.
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4. Wyniki badan w kontekscie hipotez badawczych

Dokonujgc weryfikacji postawionej hipotezy, ktora brzmi: jezeli styl kierowania jest
jednym z czynnikéw ksztaltujacych kulture organizacyjna w organizacjach branzy
ubezpieczeniowej, to mozna poszukiwaé¢ zaleznoSci pomiedzy rodzajami stylow
kierowania a typami kultur w tych organizacyjnych, przeprowadzono w tym zakresie
szereg roznorodnych analiz. Badanie ujawnito, ze ponad wszelka watpliwo$¢ nie ma
jednego uniwersalnego stylu kierowania. Natomiast wystepuje zalezno$¢ pomiedzy
zaprezentowanymi stylami kierowania: ugodowym, autokratycznym, autokratycznym
zyczliwym, otwartym, misjonarskim, biurokratycznym oraz lekcewazacym a typami
kultur  organizacyjnych, takimi jak: adhokracja, Kklan, rynek, hierarchia.
Z przeprowadzonych badan wynika, ze istnieje istotny zwigzek pomigdzy stylami
kierowania a kulturami organizacyjnymi. Wystepuja zaréwno zaleznosci, w ktorych
wzrost wynikéw danego stylu kierowania wplywa na wzrost wynikéw danych typow
kultur organizacyjnych, oraz zalezno$ci, w ktorych wzrost wynikow danego stylu

kierowania wptywa na spadek wynikéw okreslonych typow kultur organizacyjnych.

Badanie podstawowych przejawow kultury w organizacji pozwolito dostrzec
podstawowe zalozenia, na ktorych skupia si¢ analizowana branza. Badanie branzy
ubezpieczeniowej kwestionariuszem OCAI pozwolito okresli¢ typ kultury, jaki panuje
w tych organizacjach. Ponadto dato to takze mozliwos¢ sprecyzowania, jaki typ kultury
organizacyjnej, zdaniem menedzerow, powinien zosta¢ wdrozony w przysztosci
chociazby po to, aby organizacja mogta sprosta¢ wymaganiom klientéw oraz otoczenia,
atakze wykorzysta¢ réznorodne szanse, jakie pojawia si¢ przed przedsigbiorstwem
W ciggu najblizszych pigciu lat. Okazuje si¢ zatem, Zze na podstawie
przeprowadzonych badan iotrzymanych wynikow mozna przyjaé, iz hipoteza
glowna zostala potwierdzona, i co wiecej — nie ma jakichkolwiek przestanek do jej

zakwestionowania.

W niniejszej dysertacji dokonano przedstawienia sktadnikow, funkcji oraz czynnikow
determinujgcych kultur¢ organizacyjng. Dzigki temu zostala stworzona podstawa do
omoéwienia stylow kierowania w realizacji zadan pracy kierowniczej, zatem hipoteza H1

zostala potwierdzona i nie ma powodow do jej odrzucenia.
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W rozdziale drugim zostala przedstawiona charakterystyka dzialan menedzera,
kierownika i przywddcy, dokonano rowniez przegladu klasyfikacji stylow kierowania.
Tak wigc w niniejszej dysertacji scharakteryzowano style kierowania w realizacji zadan
pracy kierowniczej, co pozwala na wskazanie ich zwigzku z procesem ksztaltowania
kultury organizacyjnej. Biorgc pod uwage powyzsze, mozna przyja¢é, ze hipoteza H2

zostala potwierdzona i nie ma powodow do jej odrzucenia.

Autor dysertacji na podstawie dostepnej literatury naukowej dokonat opisu roli stylu
kierowania w procesie ksztaltowania kultury organizacyjnej. Dziatanie to pozwolito na
scharakteryzowanie rynku oraz organizacji ubezpieczeniowych w Polsce, w kontekscie
wskazania zalezno$ci pomigdzy stylami kierowania a kulturg organizacyjng w badanych

organizacjach ubezpieczeniowych w Polsce. Zatem hipoteza H3 zostala potwierdzona.

W rozdziale czwartym zostala przedstawiona charakterystyka polskiego rynku
ubezpieczeniowego, atakze organizacji ubezpieczeniowych na nim wystgpujacych.
Dokonany opis branzy oraz organizacji funkcjonujacych na wspomnianym rynku
umozliwil stworzenie metodycznej koncepcji prowadzenia badan empirycznych. Zatem
mozna przyjacé, ze hipoteza H4 zostala potwierdzona i nie ma powodow do jej

odrzucenia.

Hipoteza metodyczna:

W niniejszej  dysertacji dokonano okreslenia metodycznej koncepcji  badan
empirycznych. Dokonane okre§lenie metodycznej koncepcji badan empirycznych
umozliwilo zatem uznanie stylu kierowania jako czynnika ksztaltujacego kulture
organizacyjnag Ww branzy ubezpieczeniowej. Tak wigec hipoteza HS zostala

potwierdzona.

Hipoteza poznawcza:

Autor dysertacji na podstawie dostgpnej literatury naukowej dokonat analizy wplywu roli
stylu kierowania w procesie ksztattowania kultury organizacyjnej. Dziatanie to pozwolito
na scharakteryzowanie rynku oraz organizacji ubezpieczeniowych w Polsce,
w kontekécie wskazania zaleznosci pomigdzy stylami kierowania a Kultura
organizacyjnych badanych organizacjach ubezpieczeniowych w Polsce. Zatem hipoteza

H6 zostala potwierdzona.
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Z przeprowadzonych badan wynika, ze istnieje istotny zwigzek pomigdzy wzrostem
wynikow zmiennej styl kierowania a wzrostem lub spadkiem wynikow typu kultury
organizacyjnej. Przyktadem takiej zalezno$ci w badanych organizacjach jest uzyskujacy
najwyzsze wyniki styl kierowania autokratyczny zyczliwy, ktérego wzrost wynikow
wplywa na wzrost wynikow typow kultury organizacyjnej adhokracja oraz klan. Z drugiej
strony istnieje korelacja pomigdzy wzrostem wynikéw zmiennej styl autokratyczny
zyczliwy a spadkiem wynikow typu kultury organizacyjnej rynek. Zatem mozna
jednoznacznie stwierdzi¢, ze wykryto zaleznosci pomigdzy rodzajami stylow kierowania
a kultura organizacyjng w badanych organizacjach z branzy ubezpieczeniowej, co
pozwala na uznanie stylow kierowania jako czynnikoéw ksztaltowania kultury
organizacyjnej. Biorgc pod uwage powyzsze, mozna przyjac, ze hipoteza H7 zostala

potwierdzona i nie ma powodéw do jej odrzucenia.

Hipoteza utylitarna:

Autor w niniejszej dysertacji sformutowatl wnioski irekomendacje dla menedzerow
I pozostaltych pracownikow kadry zarzadzajacej w zakresie wyboru stylu kierowania
w kontekscie ksztaltowania kultury organizacyjnej. Dzigki temu mozliwe bedzie
upowszechnienie  wynikow  prowadzonego badania naukowego  w praktyce
funkcjonowania podmiotdw branzy ubezpieczeniowej. Dodatkowo zostaly poczynione
ustalenia z jedng z badanych organizacji rynku ubezpieczeniowego, iz po publikacji
niniejszej pracy zostanie przeprowadzona dla tej organizacji prezentacja omawiajaca
badania, wyniki badan, a takze wnioski i rekomendacje dla praktyki biznesowej. W celu
upowszechnienia, a takze kontynuacji wynikow badan autor skontaktowat sie z jednym
Ztworcow modelu kultury organizacyjnej, aby przekaza¢ wyniki badan, a takze
umozliwi¢ ich dalszy rozwdj oraz upowszechnic¢ je. Biorgc pod uwage powyzsze, mozna

przyjac, ze hipoteza H8 zostala potwierdzona i nie ma powodow do jej odrzucenia.

Hipotezy empiryczne:

Z przeprowadzonych badan wynika, zZe istnieje istotny zwigzek pomiedzy uzyskujacym
najwyzsze wyniki stylem kierowania autokratycznym zyczliwym a kulturami
organizacyjnymi adhokracji, klanu oraz rynku. Analizujac wyniki przeprowadzonych
badan, warto zwrdci¢ uwagg na korelacje wzrostu wynikéw zmiennej styl autokratyczny

zyczliwy a wzrostem wynikow typu kultury organizacyjnej adhokracja oraz klan. Na
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przeciwnym biegunie widnieje korelacja pomig¢dzy wzrostem wynikow zmiennej styl
autokratyczny zyczliwy, ze spadkiem wynikow typu kultury organizacyjnej rynek. Na
podstawie przytoczonych wynikéow przeprowadzonych badan przyjmuje sie, zZe

hipoteza H9 zostala potwierdzona i nie ma powodow do jej odrzucenia.

Analizujac wyniki przeprowadzonych badan w branzy ubezpieczeniowej stwierdzono, ze
wzrost wynikow stylu kierowania misjonarskiego koreluje ze spadkiem wynikow kultury
organizacyjnej klanu, co wskazuje na to, iz ww. styl kierowania nie sprzyja ksztaltowaniu
powyzszej kultury. Natomiast jesli chodzi o styl kierowania misjonarski, to wyniki badan
nie wskazuja jednoznacznie na jego zwigzek z kultura organizacyjng adhokracja. Co do
stylu otwartego, wyniki badan rowniez nie wskazujg jednoznacznie na jego zwigzek
Z kulturg klanu badz adhokracji. Wszystkie inne wykryte zalezno$ci nie sg istotne
statystycznie inie moga by¢ brane pod uwage przy potwierdzeniu badz odrzuceniu
postawionej hipotezy. Biorac pod uwage powyzsze, hipoteza HI10 zostala

potwierdzona czeSciowo.

Analizujac wyniki przeprowadzonych badan w branzy ubezpieczeniowej, stwierdzono,
ze wzrost wynikow stylu kierowania autokratycznego zyczliwego koreluje ze spadkiem
wynikoéw kultury organizacyjnej rynek (por. podrozdziat 6.2), co wskazuje na to, iz ww.
styl kierowania nie sprzyja ksztaltowaniu powyzszej kultury. Niemiej jednak inne
zatozone w hipotezie korelacje miedzy zmiennymi powyzszych dwoéch stylow
kierowania — czyli stylu autokratycznego lub autokratycznego zyczliwego — a kulturami
organizacyjnymi typy rynek lub hierarchia, cho¢ wystepuja, to wyniki tych korelacji nie
s istotne statystycznie inie moga by¢ brane pod uwage przy potwierdzeniu badz
odrzuceniu postawionej hipotezy. Biorac pod uwage powyzsze, hipoteza H11 zostala

potwierdzona czesciowo.

Przeprowadzone badania w branzy ubezpieczeniowej wskazuja na to, ze najczescie]
wystepujacym stylem kierowania jest styl autokratyczny zyczliwy. Styl autokratyczny
zyczliwy uzyskat wedhlug $redniej arytmetycznej wynik 18,10, co jest najwyzszym
wynikiem wsrdd wszystkich badanych stylow kierowania. Na podstawie przytoczonych
wynikow przeprowadzonych badan przyjmuje si¢, ze hipoteza HI12 zostala

potwierdzona i nie ma powodow do jej odrzucenia.
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Analiza wynikéw przeprowadzonych badan w branzy ubezpieczeniowej wskazuje, ze

najwyzszy stopien nasilenia uzyskujg kultury klanu oraz hierarchii. Nie mozna tu jednak

mowi¢ o dominujacej dla badanej branzy kulturze. Kultura organizacyjna hierarchia

uzyskata wedtug sredniej arytmetycznej wynik 164,63, natomiast kultura klanu 163,95.

W ten sposob hipoteza H13 zostala odrzucona.

Tabela 1. Wyniki testowania hipotez

Hipotezy szczegélowe teoriopoznawcze

Weryfikacja
hipotezy

Hipoteza gléwna: Jezeli styl kierowania jest jedynym czynnikiem ksztaltujacym
kulture organizacyjna w organizacjach branzy ubezpieczeniowej, to mozna poszukiwaé
zaleznoéci pomigdzy rodzajami stylow kierowania atypami Kkultur w tych
organizacyjach.

Potwierdzona

H1: Jezeli przedstawimy sktadniki, funkcje iczynniki determinujace kulture
organizacyjna, to stworzymy podstawe dla omowienia stylow kierowania w realizacji
zadan pracy kierowniczej.

Potwierdzona

H2: Jezeli scharakteryzujemy style kierowania w realizacji zadan pracy kierowniczej,
to wskazemy rowniez ich zwiazek z procesem ksztattowania kultury organizacyjne;j.

Potwierdzona

H3: Jezeli opiszemy rolg stylu kierowania w procesie ksztaltowania kultury
organizacyjnej, to bedzie mozliwe scharakteryzowanie rynku oraz organizacji
ubezpieczeniowych w Polsce w kontekscie wskazania zaleznosci pomigdzy nimi
a typami kultur w tych organizacjach.

Potwierdzona

H4: Jezeli scharakteryzujemy rynek oraz organizacje ubezpieczeniowe w Polsce, to
mozliwe bedzie okre§lenie metodycznej koncepcji prowadzenia badan empirycznych
zmierzajacych do rozwigzania przyjetego problemu naukowego.

Potwierdzona

H5: Jezeli okreslimy metodyczng koncepcj¢ badan empirycznych, to mozliwe bedzie
uznanie stylu kierowania jako czynnika ksztaltujgcego kulture organizacyjna
W organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;.

Potwierdzona

H6: Jezeli uznamy styl kierowania za czynnik ksztaltujacy kulture organizacyjng
w organizacjach z branzy ubezpieczeniowej, to mozliwe bedzie wskazania zalezno$ci
pomiedzy nimi a typami kultur w tych organizacjach.

Potwierdzona

H7: Jezeli wskazemy uwarunkowania dla okreslenia zalezno$ci pomigdzy rodzajami
stylow kierowania atypami kultur organizacyjnych w organizacjach z branzy
ubezpieczeniowej, to uznamy styl kierowania za czynnik ksztattowania kultury
organizacyjnej w tych organizacjach.

Potwierdzona

H8: Jesli opracowane zostang wnioski i rekomendacje dla menedzeréw i pozostatych
pracownikow kadry zarzadzajacej w zakresie wyboru stylu kierowania w kontekscie
ksztaltowania kultury organizacyjnej, to mozliwe bedzie upowszechnienie wynikdéw
prowadzonego badania naukowego w praktyce funkcjonowania podmiotéw branzy
ubezpieczeniowej.

Potwierdzona

H9: Jezeli wsréd menedzerow dominuje okreslony styl kierowania, to sprzyja on
ksztattowaniu si¢ okreslonego typu kultury organizacyjnej.

Potwierdzona

autokratyczny zyczliwy, to nie sprzyja on ksztatltowaniu kultury organizacyjnej typu
rynek lub hierarchia.

H10: Jezeli wérdéd menedzerow dominuje styl kierowania misjonarski lub otwarty, to | Cze$ciowo
nie sprzyja on ksztalttowaniu si¢ kultury organizacyjnej typu klan lub adhokracja. potwierdzona
H11: Jezeli wséréd menedzeréw dominuje styl kierowania autokratyczny lub | Cze¢sciowo

potwierdzona

H12: W przedsigbiorstwach ubezpieczeniowych dominuje styl kierowania okre§lony
w modelu Reddina jako autokratyczny zyczliwy.

Potwierdzona

H13: W przedsigbiorstwach ubezpieczeniowych dominuje typ kultury organizacyjne;j
okres$lanej wedtug klasyfikacji K.S. Camerona oraz R.E. Quinna jako klan.

Odrzucona

Zrbdlo: opracowanie wlasne na podstawie badan
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5. Whnioski z badan

Przeprowadzone przez autora badania dotyczyly luki w literaturze w zakresie zwigzku
stylu kierowania na kulture organizacyjng w polskiej branzy ubezpieczeniowej. Tym
samym mozna stwierdzi¢, ze badana luka naukowa lokuje si¢ w dyscyplinie nauk
0 zarzadzaniu 1 jakosci, w nurcie praktycznym, na poziomie zarzadzania operacyjnego
w obszarze subdyscypliny zachowania organizacyjnego oraz wspomagania decyzji

menadzerskich.

Odnoszac si¢ do badanego w niniejszym opracowaniu obszaru, warto podkresli¢, iz
badania naukowe nad organizacjami maja charakter kumulatywny, tzn., ze wyniki
jednych badan stajg si¢ punktem wyjscia nastepnych. W niniejszej pracy dokonano
uporzadkowania aparatu pojeciowego dotyczacego sktadnikow, funkcji i czynnikow
determinujacych kultur¢ organizacyjng oraz objasnienia poje¢ dotyczacych stylu
kierowania w konteks$cie jego rozwoju w procesie ksztalttowania kultury organizacyjnej,
co pozwolito na wybranie metody badawczej pozwalajacej rozwigzac problem naukowy.
Wybor metody badawczej pozwolit na opracowanie autorskiej domeny internetowej —
narzgdzia badawczego, ktore umozliwitlo poznanie stylu przywodztwa i kultury
organizacji na podstawie stylow kierowania wedtug J.W. Reddina oraz kultury

organizacyjnej wedtug K.S. Camerona i R.E. Quinna w badanych organizacjach.

Na podstawie uzyskanych w badaniach danych, do ktoérych wykorzystano kwestionariusz
do oceny kultury organizacji — OCAI oraz Test Reddina, potwierdzono hipoteze glowna
oraz hipotezy teoretyczne, metodyczne, poznawcze i utylitarne. Uzyskane wyniki badan
pozwalaja na uznanie Stylu Kkierowania jako czynnika ksztattujacego kulturg
organizacyjng W organizacjach z branzy ubezpieczeniowej oraz wskazanie uwarunkowan
dla okreslenia zaleznosci pomigdzy rodzajami stylow kierowania,a typami kultur

organizacyjnych w organizacjach z branzy ubezpieczeniowej.

Ponadto wykryto takze, ze styl kierowania nalezy uzna¢ za czynnik ksztattujacy kulture
organizacyjng w organizacjach z branzy ubezpieczeniowej. Z kolei zwigzek pomigdzy
rodzajem stylu kierowania atypem kultury organizacyjnej w organizacjach z branzy
ubezpieczeniowej uwarunkowany jest checig ksztaltowania pozadanej kultury

W organizacji. Zmiany, jakie zachodzg w kulturze organizacyjnej jednostki gospodarczej,
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sa dlugim iczasochlonnym procesem. Nalezy takze podkresli¢, ze wynikaja one

z podejmowanych  przez menedzeréw, podwladnych iinnych interesariuszy

przedsigbiorstwa dziatan.

W efekcie przeprowadzonych analiz ujawniono, zZe:

e dla branzy ubezpieczeniowe]j istnieje dominujacy styl kierowania, ktorym jest styl

autokratyczny zyczliwy, niemniej jednak w zakresie stylow zarzadzania wyzsze

wyniki uzyskuja takze styl autokratyczny, ugodowy oraz styl dyrektorski, co moze

swiadczy¢ o zwiekszonym ich wystepowaniu w branzy ubezpieczeniowe;;

e dla branzy ubezpieczeniowej nie istnieje dominujgca kultura organizacyjna; analiza

wynikéow przeprowadzonych badan branzy ubezpieczeniowej wskazuje, ze

najwyzszy stopien nasilenia uzyskuja kultury klanu oraz hierarchii;

e istniejg zaleznosci pomigdzy stylami kierowania a kulturg organizacyjng; badania

wskazuja na:

1.

2
3.
4

ujemny wptyw stylu autokratycznego zyczliwego na zmienng rynek;
dodatni wptyw stylu autokratycznego zyczliwego na zmienng adhokracja;

dodatni wptyw stylu autokratycznego zyczliwego na zmienng klan;

. ujemny wptyw stylu misjonarskiego na zmienng klan;

Wizualizacja relacji miedzy zmiennymi

- 8 Olewajgcy
. S Biurokratyczny
. S Misjonarski
. S Otwarty
. S Autokratyczny
: S Autokratyczny zyc
G: S Ugodowy
H: S Dyrektorski
I: Klan Obecny
J: Adhocracja Obecny
K: Rynek Obecny

L: Hierarchia Obecny

Mmoo >
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Nota: Im ciemniejszy kolor zielony = Bardziej dodatnia korelacja; Im ciemniejszy
kolor czerwony = Bardziej ujemna korelacja. Rysunek bazuje na uzyskanych oszacowaniach
wspotczynnikéw korelacji Spearmana.

Zrédlo: opracowanie wiasne

e istniejg zalezno$ci pomigdzy samymi stylami kierowania, w ktérych mozemy
zaobserwowaé zaréwno dodatnie (styl lekcewazacy — styl misjonarski oraz styl
otwarty), jak iujemne (styl autokratyczny zyczliwy — styl misjonarski oraz styl
otwarty, a takze styl ugodowy — styl biurokratyczny);

e istniejg zaleznosci pomiedzy samymi kulturami organizacyjnymi, w ktorych mozemy
zaobserwowaé ujemne korelacje pomiedzy kulturami rynku — klanu oraz pomigdzy

kulturg adhokracji — rynku.

7. Kierunki dalszych badan

Przeprowadzone badania pozwolity potwierdzi¢ teze o istotnym wplywie na proces
kierowania ludzmi czynnikow sukcesu, tkwigcych w zalezno$ci miedzy stylem
kierowania a kulturg organizacyjng. Badania mogg by¢ punktem wyjscia do szerszych
analiz tego niezwykle waznego, jednak nie w peni docenianego zagadnienia. Uzyskane
roéwniez w ten sposob informacje postuza badaczowi jako zespot dyrektyw ogniskujacych
uwage na centralnych zagadnieniach opisu kultury organizacyjnej w aspekcie stylow

kierowania.

Niewatpliwie przeprowadzona analiza oraz interpretacja poszczegdlnych zmiennych
powinna stanowi¢ przedmiot dalszych pogltebionych analiz. Co wigcej, nie powinno si¢
takze nadawac¢ im rangi finalnych czy ostatecznych wnioskow. Zgodnie z zatozeniami
nauk o zarzadzaniu, atakze ze wspolczesnymi wytycznymi, ktore dotycza obierania
przez menedzerow konkretnego stylu kierowania, to zagadnienie powinno by¢
postrzegane nade wszystko w sposob wielowymiarowy. Dlatego tez prowadzenie takiej
analizy powinno dostarczy¢ kolejnych istotnych danych, poglgbiajac opis stylu
Kierowania, ktory jest jednym z czynnikéw ksztaltujacych kulture organizacyjng
w organizacjach z branzy ubezpieczeniowej. Podsumowujgc, mozna stwierdzié, ze
konieczne jest zard6wno rozwinigcie, jak i uzupetnienie zgtebianej przez autora niniejsze;j

dysertacji problematyki.
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W zwigzku z takim stanem rzeczy, nalezaloby zaleci¢ przeprowadzenie dalszych badan
empirycznych kadry menedzerskiej, ktora kieruje co najmniej dwuosobowym zespotem.
Ponadto byloby dobrze, gdyby badaniem zostata objeta wigksza populacja. Pozwolitoby
to w szczegolnosci na ujawnienie bardziej réwnomiernych danych statystycznych

wszystkich stylow kierowania, ktore sg czynnikiem ksztattujacym kulture organizacyjna.

Wyjatkowo wartosciowe byloby rowniez przeprowadzenie badan empirycznych, ktore
uwzglednityby podzial réznorodnych zmiennych kadry menedzerskiej ze wzgledu na

zmienne socjologiczne, takie jak na przyktad: pte¢, wiek, staz pracy, szczebel zarzadzania
itd.

Byloby dobrze, gdyby zostaly przeprowadzone badania poréwnawcze kadry
menedzerskiej zarzadzajacej organizacjami wielokulturowymi. Niewatpliwie otrzymane
z takich badan wyniki pozwolitoby dostrzec potencjalne roznice kulturowe, co moze mie¢

istotny wptyw na ksztaltowanie kultury w organizacji.

Oczywistym jest fakt §wiadczacy o tym, ze wyzej wymienione propozycje badawcze to
jedynie waski zakres poszukiwan o charakterze empirycznym. Omawiane zagadnienie
jest bardzo szerokie i mozna je rozpatrywa¢ co najmniej z Kilku innych perspektyw.
Jednakze mozna przypuszczaé, ze prowadzone badania sg w stanie dostarczy¢ wielu

niezwykle cennych efektéw empirycznych.

Niewatpliwie przeprowadzona analiza oraz interpretacja poszczegdlnych zmiennych
powinna stanowi¢ przedmiot analiz przedstawicieli branzy ubezpieczeniowej. Widoczne
zaleznosci dodatnie oraz ujemne pomigdzy stylem kierowania misjonarskim a kulturg
organizacyjng klanu oraz rynku wskazuja na mozliwosci projektowania ww. kultur

organizacyjnych przez wzmacnianie okreslonych stylow kierowania.
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8. Warto$¢ dodana pracy

Okreslenie wartosci dodanej pozwoli na poglebienie wiedzy na temat stylu kierowania
jako jednego z czynnikow ksztattowania kultury organizacyjnej w organizacji. Warto$¢
dodang pracy mozna ujaé jako agregat trzech nastgpujacych obszarow:
Wartos¢ teoretyczna:

e uporzadkowanie aparatu pojeciowego dotyczacego sktadnikéw, funkcji 1 czynnikéw
determinujacych kulture organizacyjng.

¢ objasnienie poje¢¢ dotyczacych stylu kierowania w konteks$cie jego rozwoju w procesie
ksztattowania kultury organizacyjnej.
Wartos¢ metodyczna:

¢ opracowanie metody badawczej pozwalajacego rozwigzac problem naukowy.

e opracowanie autorskiej domeny internetowej narzedzia badawczego, ktore pozwoli
pozna¢ styl przywddztwa 1 kulture organizacji na podstawie stylow kierowania wedlug
J.W. Reddina oraz kultury organizacyjnej wedtug K.S. Camerona oraz R.E. Quina,
Wartos$¢ poznawcza:

e uznanie stylu kierowania jako czynnika ksztattujagcego kultur¢ organizacyjng w
organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;.

o wskazanie uwarunkowan dla okreslenia zalezno$ci pomiedzy rodzajami stylow

kierowania a typami kultur organizacyjnych w organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;.

Wizualizacja warto$¢ dodana pracy
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Wartoéc teoretyczna

uporzadkowanie aparatu pojeciowego  objasnienie pojec dotyczacych stylu
dotyczacego skiadnikow, funkcjii kierowania w kontekicie jego rozwoju w
czynnikow determinujgcy kulture procesie ksztattowania kultury
organizacyjng organizacyjne|

Zrédlo: opracowanie wilasne

Wartos¢ dodana pracy

opracowanie metody badawcze]
pozwalzjcego rozwiazac problem
naukowy

Wartosé metodyczna

opracowanie autorskie] domeny
internetowe] narzedzia badawczego, ktdre
pozwoli poznac styl przywodztwai kulture
organizacfi na podstawie stylow
kierowania wedtug JW. Reddina oraz
kultury organizacyjnej wedfug KS
Camerona oraz RE. Quina

Wartos¢ poznawcza

uznanie stylu kierowania jako czynnika  wskazanie uwarunkowan dla okreslenia

ksztattujacego kulturg organizacyjngw  zaleznosci pomiedzy rodzajami stylow

organizacjach 2 braniy ubezpieczeniowe] - kierowania a typami kultur
organizacyjnych w organizacjach z branzy
Ubezpleczeniowe]
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9. Plan pracy

Teoretyczno-empiryczny charakter pracy be¢dzie zbudowany w oparciu o wstep, sze$é

rozdziatow, zakonczenie oraz bibliografi¢, zataczniki, wykaz tabel, schematéw i

wykresow. Bardziej uszczegdlowiona propozycja struktury pracy przedstawia si¢

nastepujaco:

Wstep
1.

Teoretyczny wymiar kultury organizacyjnej

1.1. Istotai pojecie kultury organizacyjne;j

1.2.  Pojecie oraz znaczenie kultury narodowej

1.3.  Wplyw kultury narodowej na kulture organizacyjna

1.4.  Elementy kultury organizacyjnej i ich charakterystyka

1.5.  Funkcje kultury organizacyjnej w zarzadzaniu

1.6.  Czynniki wptywajace na kulture organizacyjna

1.7.  Metody ksztattowania kultury organizacyjne;j

Style kierowania w teorii nauk o organizacji

2.1.  Kierownik, menedzer, przywodca — konfrontacja termindow
2.2.  Istota pracy menedzera

2.3.  Specyfika pracy kierowniczej

2.4.  Charakterystyka funkcji kierowniczych

2.5.  Styl kierowania jako narzedzie pracy kierowniczej

2.6.  Przeglad klasyfikacji stylow kierowania

Zwiazek miedzy stylami kierowania a kultura organizacyjna
3.1.  Znaczenie stylu kierowania dla ksztattowania kultury organizacyjnej
3.2.  Kultura proefektywnosciowa i antyefektywnosciowa

3.3.  Zmiana kultury organizacyjnej

Przedstawienie rynku oraz organizacji ubezpieczeniowych w Polsce
4.1. Charakterystyka rynku ubezpieczeniowego w Polsce

4.2.  Charakterystyka organizacji ubezpieczeniowych w Polsce
4.3.  Charakterystyka badanych organizacji

Metodyka badan

5.1.  Cel badania empirycznego

5.2.  Hipotezy badawcze

5.3.  Narzedzia badawcze
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5.4.  Dobor i charakterystyka proby badawczej
6. Zwiazek miedzy stylami kierowania a typami kultury organizacyjnej w badanych
organizacjach z branzy ubezpieczeniowej — analiza wynikow badan
6.1.  Analiza i interpretacja uzyskanych wynikow badan
6.1.1. Rodzaje kultury organizacyjnej oraz stylow kierowania w
badanych przedsi¢biorstwach z branzy ubezpieczeniowej na podstawie
analizy wynikow badan testem Reddina oraz badan kwestionariuszem
OCAI
6.1.2. Analiza zalezno$ci pomigdzy wynikami badan testem Reddina a
wynikami badan kwestionariuszem OCALI
6.2.  Weryfikacja hipotez badawczych
6.3. Wnioski z badan i analiz statystycznych
6.4. Rekomendacje dla praktyki biznesowej
Zakonczenie
Bibliografia
Spis tabel
Spis wykresow
Spis rysunkow

Zalaczniki
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