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Uzasadnienie wyboru tematu
I. Wirtualizacja przedsiębiorstwa oddziałuje na kulturę 

organizacji [Kanter, 2001]

II. Kultura jest związana z efektywnością organizacji, a 
zatem wszystkie zmiany kultury są istotne z 
perspektywy zarządczej [Schein, 2004;Hofstede, 2001; Glisson, James, 2002; Hartnell, Ou, 
Kinicki 2011; Gregory, Harris, Ameenkis, Shook, 2009; Fey, Denison, 2003, Kisielnicki, 2006; Griffin, 2004, Quinn 
Cameron, 2004;  Kotter, Heskett 1992; Mahal 2009; ]
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III. Upowszechnienie wykorzystania technologii 
informacyjno - komunikacyjnych (ICT) 
w gospodarce spowodowały zmianę praktyk zarządzania 
kapitałem ludzkim [Grudzewski, Hejduk, Sankowska, Wańtuchowicz, 2010; Kożusznik, 2007; 
Malcolm, Morgen, 2005; Koźmiński, 2004]

IV. E-kultura to nowe, nieustannie formujące się zjawisko, 
oddziałujące na funkcjonowanie organizacji wirtualnej 
i zarządzanie kapitałem ludzkim w organizacji



Przemiany społeczno-gospodarcze

Do najważniejszych przyczyn przekształceń i zmian 

organizacyjnych zaliczyć można następujące czynniki:

• globalizację, 

• dynamiczny rozwój technologii teleinformatycznych, 

• wynikające z nich przemiany społeczne 
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• kryzys ekonomiczny.

• M. Castells, Koniec tysiąclecia, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 335-336



Przemiany społeczno-gospodarcze

• Globalizacja to wielowymiarowy proces zbliżania się 

poszczególnych rynków oraz kultur i wytwarzania 

transgranicznych wspólnot.
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Z. Stefanović, Globalization: Theoretical Perspectives, Impacts And Institutional Response Of The Economy, w: „Economics and Organization” tom 5, nr 3, 

2008, s. 263 – 272.E.B.J. Iheriohanma, The Challenges of Globalization and Poverty in the Third World: A Sociological Discourse of Nigeria’s Situation, w: “The 

Third World in Sociological Perspective” J.O Onwuka (red), 2008,Okigwe: FERP-FASMEN, s. 241-255; T. Larsson, The Race to the Top: The Real Story of 

Globalization, Cato Institute, U.S. 2001, s. 9; D. Held, A. McGrew, Globalization Theory: Approaches and Controversies, Polity, 2007; D. Nayyar, Globalization, 

History and Development: A Tale of Two Centuries, w: „Cambridge Journal of Economics”, nr 30, 2006.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna z jednej strony warunkuje istnienie 

globalizacji, a z drugiej stanowi niezbędny element, bez którego 

partycypacja w systemie globalnym jest niemożliwa. 
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Przemiany społeczno-gospodarcze

Opisane przemiany społeczno-gospodarcze powiązane z 

technologią teleinformacyjną charakteryzuje pięć cech:

• Ukierunkowanie technologii na przetwarzanie informacji;

• Wszechobecność nowych technologii;

• Sieciowość systemów społeczno-gospodarczych;
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• Elastyczność relacji organizacyjnych;

• Łączenie się istniejących technologii we wzajemnie powiązane i 

zintegrowane systemy.

M. Castells, Siła tożsamości, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s.78-84



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia teleinformatyczna modyfikuje sposób zarządzania 

informacjami w organizacjach. 
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• J. Kisielnicki; Zarządzanie organizacją, WSHiP, Warszawa 2004, s. 254-272.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia teleinformatyczna wpływa również na 

intensyfikację znaczenia niematerialnych zasobów w organizacji. 

Do kluczowych wartości niematerialnych organizacji zalicza się: 

przywództwo, wiedzę,  realizację strategii, komunikację i jawność, 

wartość marki, reputację, sieci i sojusze, kapitał ludzki, 
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wartość marki, reputację, sieci i sojusze, kapitał ludzki, 

organizację i kulturę w miejscu pracy, innowacyjność, kapitał 

intelektualny oraz elastyczność. 

J. Low, P.C. Kalafut, Niematerialna wartość firmy. Ukryte źródła przewagi konkurencyjnej, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Kraków 2004.  s.14.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia teleinformatyczna wpływa również na 

intensyfikację znaczenia niematerialnych zasobów w organizacji. 

Do kluczowych wartości niematerialnych organizacji zalicza się: 

przywództwo, wiedzę,  realizację strategii, komunikację i jawność, 

wartość marki, reputację, sieci i sojusze, kapitał ludzki, 
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wartość marki, reputację, sieci i sojusze, kapitał ludzki, 

organizację i kulturę w miejscu pracy, innowacyjność, kapitał 

intelektualny oraz elastyczność. 

J. Low, P.C. Kalafut, Niematerialna wartość firmy. Ukryte źródła przewagi konkurencyjnej, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Kraków 2004.  s.14.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Wiedza stanowi najważniejszy zasób organizacji .

• Wiedza zlokalizowana jest w umysłach pracowników jak i 
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• Wiedza zlokalizowana jest w umysłach pracowników jak i 

bazach danych, dokumentach, procesach i systemach 

technicznych

• Organizacja- to zintegrowany system wiedzy, która w 

procesach działania i uczenia się generuje nową wiedzę

• Organizacja stanowi system tworzący, przetwarzający i 

wykorzystujący wiedzę



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Hierarchia wiedzy w organizacji:
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Wartość/

znaczenie

L. Heracleous, Better Than The Rest - Making Europe The Leader In The Next Wave Of Innovation And 

Performance, Long range planning, 31(1), 1998, pp. 154-158



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Hierarchia wiedzy w organizacji:

• Dane proste fakty, elementy składowe informacji (liczby, dźwięki, obrazy)

polaczenie dwóch lub więcej faktów; to dane umiejscowione 
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• Informacja 

• Wiedza 

• Mądrość

polaczenie dwóch lub więcej faktów; to dane umiejscowione 

w określonym kontekście

nie jest tylko  zagregowaną informacją, wynika  z pracy i doświadczenia 

ludzi,  składa się z informacji przetworzonych przez postawę i wierzenia/ 

umiejętności jej posiadacza,

oznacza zrozumienie / jest kreowana 

praktyki, które sprawdziły się wiele razy w wielu okolicznościach

Mazur, A.  , Bariery przepływu wiedzy w organizacjach gospodarczych. Dzielenie się wiedzą a kultura organizacyjna, w: "Zeszyty Naukowe. 

Organizacja i Zarządzanie ", z. 35 2000, s.105-128



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Hierarchia wiedzy w organizacji:
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Wartość/

znaczenie

Komputery, archiwa, bazy danych, 

książki, 

Ludzie 

L. Heracleous, Better Than The Rest - Making Europe The Leader In The Next Wave Of Innovation And 

Performance, Long range planning, 31(1), 1998, pp. 154-158



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Hierarchia wiedzy w organizacji:

Wiedza Informacja 
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Wiedza Informacja 

1. zbiór reguł

2. wieloznaczna, charakter 

kontekstowy i intuicyjny 

3. Związana z posiadaczem 

1. Baza faktów

2. Jednoznaczna

3. Może być przechowywana 

bezosobowo



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Hierarchia wiedzy w organizacji:

Rodzaje wiedzy w organizacji:
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Rodzaje wiedzy w organizacji:

• Wiedza niejawna (tacit knowledge) 

• Wiedza jawna (explicit knowledge)

Ikujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi, The Knowledge - Creating Company – How Japanese Companies create the Dynamics of Innovation,, 

1995, Oxford University Press



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Hierarchia wiedzy w organizacji:

Rodzaje wiedzy w organizacji:
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Rodzaje wiedzy w organizacji:

• Wiedza niejawna ( tacit knowledge) – trudna do 

sformalizowania i przekazania innym , głęboko zakorzeniona w 

doświadczeniu jednostki, -> trudno ją sformalizować 

i przekazać

• Wiedza jawna (explicit knowledge)

Ikujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi, The Knowledge - Creating Company – How Japanese Companies create the Dynamics of Innovation,, 

1995, Oxford University Press



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

Hierarchia wiedzy w organizacji:

Rodzaje wiedzy w organizacji:
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Rodzaje wiedzy w organizacji:

• Wiedza niejawna ( tacit knowledge) – trudna do 

sformalizowania i przekazania innym , głęboko zakorzeniona w 

doświadczeniu jednostki, -> trudno ja sformalizować 

i przekazać

• Wiedza jawna (explicit knowledge) – sformalizowana 

i usystematyzowana, można ja przedstawić za pomocą 

procedur, przepisów, algorytmów komputerowych)

Ikujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi, The Knowledge - Creating Company – How Japanese Companies create the Dynamics of Innovation,, 

1995, Oxford University Press



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

• Przełom technologiczny wpływając na poprawę procesów 

zarządzania informacją, spowodował też powstanie nowej 

grupy pracowników: pracowników wiedzy.
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• M. Farkas, Török G., Knowledge Workers, Competencies, Virtuality And Management, w: „Polish Journal of Management Studies” A. G. Goncharuk (red.), 

2011, tom 4, s. 68.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

P. Drucker charakteryzuje ten pracowników wiedzy poprzez:  

• Orientację na zadania; 

• Autonomię;

• Innowacyjność; 
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• Innowacyjność; 

• Chęć uczenia się i przekazywania wiedzy innym; 

• Zorientowanie na jakość;

• Bycie zasobem a nie kosztem.

P. Drucker, Zarządzanie XXI wieku – wyzwania, MT Biznes, Warszawa 2009, s. 159.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

• Pracownik wiedzy jest nośnikiem podstawowego zasobu 

organizacji: informacji. Wiedza ta jest niezależna od organizacji, 

jest powiązana z pracownikiem.
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-pracownik wiedzy, w przeciwieństwie do pracownika fizycznego, 

posiada czynniki produkcji, czyli wiedzę. 

-jego wiedza (a zwłaszcza wiedza niejawna) nie jest przypisana 

do miejsca pracy czy organizacji, a do jej nośnika/posiadacza. 

P. Drucker, Zarządzanie XXI wieku – wyzwania, MT Biznes, Warszawa 2009, s. 159.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna 

• Pracownicy wiedzy to wysoko wykwalifikowani specjaliści,

posiadający duże doświadczenie oraz kompetencje zawodowe.

• Ich podstawowym zadaniem jest wytwarzanie, modyfikowanie,

transformowanie, konfigurowanie i praktyczne wykorzystywanie
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transformowanie, konfigurowanie i praktyczne wykorzystywanie

oraz umożliwianie rozpowszechniania wiedzy.

• T.H. Davenport, Zarządzanie pracownikami wiedzy, Wolters Kluwer, Kraków 2007, s. 22.



Przemiany społeczno-gospodarcze

Technologia informatyczna a przemiany społeczne

Informatyzacja umożliwia modyfikację form organizacyjnych i 

społecznych, polegającą na ich usieciowieniu. Towarzyszy temu 

przekształcenie pojmowania przestrzeni i czasu.
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• M. Castells, Wiek informacji - Społeczeństwo sieci, t. I, PWN, Warszawa 2008, s.17



Przemiany społeczno-gospodarcze

Kryzys

• Kryzys jest sytuacją nieprzewidzianą, ma zazwyczaj charakter 

nagły. Powoduje zachwianie standardowych procesów 

zachodzących w przedsiębiorstwie. 
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• konieczność adaptacji przedsiębiorstw do nowej, niestabilnej 

rzeczywistości ekonomicznej.

• K. Krzakiewicz, Zarządzanie antykryzysowe w organizacji, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznań 2008, s. 7.



Definicje - Organizacja ujęcie klasyczne 

Organizacja w sensie rzeczowym 

jest to więc pewien zbiór 

elementów, wewnętrznie 

uporządkowanych i powiązanych 

ze sobą i działających z zamiarem 

Elementy organizacji:

• ludzie,

• cele,

• technologia i zasoby 
materialne,
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ze sobą i działających z zamiarem 

osiągnięcia celu w danym 

otoczeniu.

• struktura.

H.J. Leavitt, Applieed Organizational Change in Industry, w: Handbook of Organization, G. March (red.), Chicago 

1965, s. 160,



Definicje - Organizacja wirtualna

Wirtualność

-strategiczna cecha 

organizacji, stanowiąca 

dynamiczne narzędzie 

Organizacja wirtualna

-sieć dobrowolnie i 

tymczasowo powiązanych  

elementów dla realizacji 

26

dynamiczne narzędzie 

służące do zarządzania 

organizacją

W.M. Grudzewski, I. Hejduk, 2002

elementów dla realizacji 

wyznaczonych celów, 

wykorzystujących 

technologię IT

J. Kisielnicki, 2004



Organizacja wirtualna

Organizacja wirtualna/ charakterystyka 

1. Struktura

2. Relacyjność

3. Wykorzystanie technologii informatycznych
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4. Rozproszenie czasoprzestrzenne 



wymiary poziomy cechy wskaźniki

S
tr

u
k
tu

ra
formalizacja i kontrola

dystans władzy wskaźnik dystansu władzy

partycypacja wskaźnik zaangażowania

historia i geneza wskaźnik młodości organizacji

cele wskaźnik internalizacji celów

struktura wskaźnik struktury 

elastyczność
stosunek do zmian

wskaźnik proceduralnej elastyczności

wskaźnik osobowego stosunku do 

zmian

wskaźnik uczestnictwa w zmianach

model otoczenia

(kryzysogenny (organiczny))

impulsy do zmian „wskaźnik arytmii”

innowacyjność
wewnętrzna wskaźnik  generowania wiedzy

wskaźnik transferowania wiedzy 

Tabela 2. Pomiar zmiennej wirtualność
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innowacyjność
zewnętrzna wskaźnik transferowania wiedzy 

specjalizacja
uzależnienie od otoczenia wskaźnik outsourcingu

formalne potwierdzanie wskaźnik specjalizacji

R
e
la

c

y
jn

o
ś

ć relacyjność relacje z otoczeniem(sieciowość)
wskaźnik partnerstwa

wskaźnik zorientowania na 

produkt/usługę

T
e
c
h

n
o

lo
g

ia

stopień wykorzystania 

technologii IT (komuniakcja i 

zarządzanie)

komunikacja medialna  wskaźnik „medializacji” komunikacji

Internet wskaźnik cyfryzacja transakcji

systemy ERP wskaźnik ERP

C
z
a
s
 i
 

p
rz

e
s
tr

z
e
ń miejsce

lokalizacja wskaźnik decentralizacji 

mobilność pracowników wskaźnik mobilności (praca zdalna)

czas

czas pracy (regularność, nadgodziny, 

weekendy,)

praca z innymi strefami czasowymi

wskaźnik ekspansji (rozciągnięcia 

pracy w czasie)

wskaźnik globalizacji

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań empirycznych.



Definicje - kultura organizacji
• „Kultura organizacyjna to dusza, to osobowość konkretnego 

przedsiębiorstwa, urzędu. Przejawia się w zachowaniach

pracowników i grup społecznych, w ich sądach i postawach, w 

sposobie rozwiązywania problemów.(…) to wspólne: normy, 

wartości, zwyczaje, działania i odczucia, styl ubierania się oraz 

spędzania przerw w pracy i czasu po pracy, oraz używany 

29

spędzania przerw w pracy i czasu po pracy, oraz używany 

język”.

B.  Wiernek ,Kultura organizacyjna przedsiębiorstwa, Oficyna Wydawnicza „TEXT”, Kraków 2000, s. 26.

R. Kanter, 2001



Definicje - E-kultura organizacji
• E-kultura jest to taki typ kultury organizacyjnej, w którym 

kolektywnie podzielane podstawowe założenia, normy i 
kluczowe wartości są przyswajane i transmitowane w 
grupie z wykorzystaniem komunikacji medialnej 
(elektronicznej) oraz narzędzi teleinformatycznych. 
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• E-kultura jest ujmowana z perspektywy menedżerskiej 
i stanowi strategiczną właściwość organizacji wirtualnej. 

• E-kultura jest specyficzna dla organizacji wirtualnych. 

• Konceptualizacja teoretyczna tego zjawiska będzie odbywać się w pięciu 
wymiarach: przywództwa, zaufania, komunikacji, współpracy i 

identyfikacji.

R. Kanter, 2001



wymiary poziomy wskaźniki 

Przywództwo

innowacyjność wskaźnik innowacyjności 

przywódcy

wizjonerstwo wskaźnik wizjonerstwa 

przywódcy

Zaufanie zaufanie organizacyjne wskaźnik zaufania

Komunikacja

dzielenie się wiedzą wskaźnik dzielenia się 

informacją

formalizacja komunikacji wskaźnik formalizacji 

Tabela 1. Pomiar zmiennej e-kultura
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formalizacja komunikacji wskaźnik formalizacji 

komunikacji

Współpraca

delegowanie zadań wskaźnik współpracy i 

delegowania zadań

współpraca w zespole wskaźnik relacji

uczestnictwo w zespole wskaźnik kolektywizmu 

Identyfikacja

identyfikacja z organizacją wskaźnik identyfikacji z 

organizacją 

poczucie więzi z organizacją wskaźnik reprezentacji
Źródło: Opracowanie własne na podstawie

badań empirycznych.



Przedmiot badań 

struktura

wirtualnośćwirtualność ee--kulturakultura

przywództwo

praktyki ZKLpraktyki ZKL

rola działu 

personalnego
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technologia

czas i miejsce

zaufanie

komunikacja

współpraca

identyfikacja

relacje z 

personelem

zarządzanie 

talentami

relacyjność

Rysunek 2. Schematyczne przedstawienie przedmiotu badań
Źródło: Opracowanie własne.



Cele
Podstawowym celem niniejszej pracy jest empiryczne zbadanie zjawiska e-kultury, 

opracowanie modelu e-kultury oraz weryfikacja zależności pomiędzy 

wirtualnością a kulturą organizacji. 

cele badawcze: 

• Konceptualizacja pojęcia e-kultury

• Opracowanie modelu e-kultury

• Identyfikacja zależności pomiędzy wirtualnością a e-kulturą
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• Identyfikacja zależności pomiędzy wirtualnością a e-kulturą

cele metodyczne:

• Opracowanie metodyki pomiaru wirtualności organizacyjnej 

• Opracowanie metodyki pomiaru e-kultury 

• Analiza związków występujących pomiędzy elementami modelu e-kultury 

organizacji

cele praktyczne:

• Przedstawienie barometru e-kultury - narzędzia wskaźnikowego do badania 

kluczowych czynników e-kultury

• Opracowanie praktycznych wskazówek dla działów personalnych wspierających 

e-kulturę w organizacji



Hipotezy badawcze
W niniejszej pracy postawiona została hipoteza, które następnie została 

poddana weryfikacji empirycznej. Hipoteza niniejszej pracy brzmi:

H1. Wirtualność organizacji wpływa na 
e-kulturę organizacji
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e-kulturę organizacji

Wyodrębniono także hipotezy cząstkowe dotyczące analizy wpływu 
wirtualności na poszczególne wymiary e-kultury wyłonione w wyniku 
empirycznej analizy modelu.

H1n. Wirtualność wpływa na poszczególne wymiary e-kultury 
organizacji



Metody i techniki badań empirycznych
1.Techniki badań ilościowych:1.Techniki badań ilościowych:

-Badania sondażowe /
kwestionariusz ankiety
(n=92)  poprzedzone

przeprowadzeniem pilotażu

2.Techniki badań jakościowych2.Techniki badań jakościowych

Wnioskowanie statystyczne przeprowadzono w oparciu o 

następujące metody badawcze:

Eksploracyjna analiza czynnikowa             model e-kultury

Współczynnik korelacji r-Pearsona

Analiza regresji 

Test t-studenta

Analiza wariancji

Test F

związki wirtualności 
z e-kulturą 

2.Techniki badań jakościowych2.Techniki badań jakościowych

- Wywiad (n=20)
- Studium przypadku 
- Analiza treści 
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Źródła informacji naukowej: 

PierwotnePierwotne
-badania empiryczne (badania sondażowe, wywiady, studium przypadku)

WtórneWtórne
-Artykuły naukowe, Literatura przedmiotu, Literatura specjalistyczna, Referaty naukowe,
Materiały ze stron internetowych, Materiały firmowe, Wyniki badań zastanych



Zakres badań

Zakres przedmiotowy: analiza e-kultury,

konstrukcja modelu empirycznego e-kultury, 

badanie wpływu wirtualności na e-kulturę

Zakres podmiotowy: kadra menedżerska oraz specjaliści z badanych 
organizacji działających w branży IT
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organizacji działających w branży IT

Zakres czasowy: okres przeprowadzenia badania: 2014 rok

Zakres terytorialny: cała Polska (organizacje IT działające w Polsce)



Charakterystyka próby badawczej 
Badania zostały przeprowadzone w 2014 roku na populacji organizacji IT działających w Polsce (firmy zajmujące 

się działalnością w jednym z trzech powiązanych segmentów: sprzętu komputerowego, oprogramowania 
oraz usług informatycznych)

Dobór próby do badań miał charakter celowy. Wybór badanych organizacji został dokonany losowo z listy 
„Ranking Computerworld TOP200” z 2013 roku zawierającego listę 302 największych firm IT działających w 
Polsce. 

Wielkość populacji N=302
Wielkość próby n=92

Struktura badanych organizacji IT pod względem ilości pracowników Struktura geograficzna badanych organizacji IT
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Wykres 1. Liczba pracowników zatrudnionych w badanych organizacjach IT
Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań empirycznych.

Wykres 2. Struktura geograficzna badanych organizacjach IT
Źródło: Opracowanie własne an podstawie badań empirycznych.



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce
- badania ilościowe 

Na podstawie przeprowadzonej eksploracyjnej analizy czynnikowej 
wyodrębniono siedem czynników e-kultury: 

1. Poczucie wspólnoty

2. Orientacja strategiczna i wizja przyszłości
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2. Orientacja strategiczna i wizja przyszłości

3. Otwarte i kreatywne przywództwo

4. Współpraca zespołowa

5. Komunikacja 

6. Płynne struktury 

7. Bezpośrednie relacje



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

39Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

związane jest silnie z zaufaniem do organizacji 

i jej członków, a także przełożonych; 

odnosi się również do identyfikacji z 

organizacją; obejmuje poczucie 

odpowiedzialności za organizację; powiązany 

40Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury

odpowiedzialności za organizację; powiązany 

jest z chęcią dzielenia się informacjami z 

innymi pracownikami; 



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

koncentruje się na wizji przyszłości, 

ukierunkowaniu na realizację celów oraz 

41Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury

urzeczywistnianiu wizji przyszłości; 

powiązany jest z obiegiem informacji w 

organizacji i subiektywnym poczuciem 

rozumienia strategii organizacji przez 

pracowników;



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

opisuje kreatywne i otwarte przywództwo; 

odnosi się do wspierania 

eksperymentowania, innowacyjności i 

42Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury

eksperymentowania, innowacyjności i 

kreatywności przez przywódców; zawiera 

również ukierunkowanie liderów na nowe 

sposoby rozwiązywania problemów;



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

dotyczy kooperacji w zespołach, postaw 

43Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury

dotyczy kooperacji w zespołach, postaw 

pracowniczych wobec współpracy, a także 

zaangażowania i  partycypacji w 

zadaniach; opisuje relacje w zespołach i 

egalitaryzm;



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

związana jest ze sposobami i formami 

komunikacji w organizacji; ujmuje 

bezpośrednią i nieformalną komunikację; 

obieg informacji; wskazuje na celowość 

44Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury

obieg informacji; wskazuje na celowość 
aktów komunikacyjnych; odnosi się do też 
do procesów podejmowania decyzji i 

uczestnictwa w nich pracowników;



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

nawiązuje do elastyczności i płynności 

zespołów roboczych jak i zmienności 

zakresu obowiązków; uwzględnia także 

interorganizacyjny wymiar uczestnictwa w 

45Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury

interorganizacyjny wymiar uczestnictwa w 

zespołach; 



Model e-kultury organizacji IT działających w Polsce 

e-kultura

poczucie 
wspólnoty

orientacja 
strategiczna

bezpośrednie 
relacje

opisuje nieformalne relacje pracownicze, 

jak również bezpośredni sposób 

wzajemnych kontaktów w organizacji.

46Rysunek 3. Empiryczny model e-kultury organizacji IT

działających w Polsce

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.

e-kultura

kreatywne 
przywództwo

współpraca 
zespołowa

komunikacja

płynne 
struktury



Analiza związków wirtualności z e-kulturą

H1. Wirtualność organizacji wpływa na e-kulturę organizacji

Wirtualność różnicuje istotnie trzy czynniki e-kultury: poczucie wspólnoty, orientację 

strategiczną oraz przywództwo
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Wykres 3. Związek pomiędzy wysoką i niską wirtualnością
organizacji a wymiarem e-kultury poczucie wspólnoty

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań empirycznych.

poczucie wspólnotypoczucie wspólnoty orientacja strategicznaorientacja strategiczna

Wykres 4. Związek pomiędzy wysoką i niską wirtualnością
organizacji a wymiarem e-kultury orientacja strategiczna

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań empirycznych.

przywództwoprzywództwo

Wykres 5. Związek pomiędzy wysoką i niską
wirtualnością organizacji a wymiarem e-kultury

kreatywne przywództwo

Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań
empirycznych.



Analiza związków wirtualności z e-kulturą

Porównanie wymiarów e-kultury w organizacjach o wysokim i niskim poziomie wirtualności potwierdziło, 
że poziom wirtualności jest czynnikiem różnicującym poszczególne wymiary e-kultury. 

Średni poziom wymiarów e-kultury różnił się w organizacjach o wysokim i niskim poziomie wirtualności.

Czynnik e-kultury Wirtualność Średnia Odchylenie 

standardowe

Poczucie wspólnoty
Niska -0,36 0,90

Wysoka 0,42 0,94

Niska -0,33 0,99

Tabela 3.Średni poziom wskaźników różnych aspektów e-kultury wśród organizacji o niskim i wysokim poziomie wirtualności
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Orientacja strategiczna
Niska -0,33 0,99

Wysoka 0,38 0,85

Kreatywne przywództwo
Niska -0,22 1,05

Wysoka 0,19 0,86

Współpraca zespołowa
Niska -0,05 1,07

Wysoka 0,13 0,91

Komunikacja
Niska -0,10 1,00

Wysoka 0,12 1,01

Płynna struktura
Niska -0,02 1,06

Wysoka -0,01 0,97

Bezpośrednie relacje
Niska -0,12 1,07

Wysoka 0,12 0,94
Źródło: Opracowanie własne na podstawie badań empirycznych.
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