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() Zastosowania informatyki w nauce, technice i zarzadzaniu

ETYKA W ORGANIZACJI WIRTUALNE]:
STAN OBECNY I PROGNOZY

Jerzy KISIELNICKI, Tomasz OCHINOWSKI
Uniwersytet Warszawski, Wydziat Zarzadzania
<jkis@wspiz.edu.pl>

W artykule stawia sie hipotezy, e etyka w organizacji i wirtualnej w diuzszym
okresie bedzie decydowata o przetrwaniu i rozwoju organizacji oraz ze
odgrywa ona wigkszq role niz w organizacjach tradycyjnych. Autorzy prébujq
Je uzasadnié przedstawiajqc wyniki wlasnych badan.

Stowa kluczowe: Organizacja wirtualna, etyka.

1. Wprowadzenie

W artykule stawiamy sobie trzy cele. Po pierwsze zwracamy uwagg na
wybrane problemy etyczne, ktdre wiaza si¢ z rozwojem organizacji wirtualnych.
Po drugie staramy si¢ pokazaé, iz rozwéj ten sktania do przemy$lenia na nowo
niektérych kwestii z zakresu roli etyki w przysztosci. Po trzecie chcemy zaprosié
czytelnikéw do dyskusji nad naszymi przypuszczeniami, bo wylacznie dyskusyjny,
wstgpny jest charakter formulowanych przez nas tez. Artykul byt dyskutowany
w letniej szkole PTI w Szczyrku. Dla nas ciekawy jest jego odbiér w nieco innej
grupie os6b, zajmujacych sie profesjonalnie zarzadzaniem wiedza.

Autorzy reprezentuja w ramach dyscypliny nauk o zarzadzaniu powiazane,
lecz rézne specjalizacje. Sa to informatyka zarzadcza oraz psychologia organizacji.
W prezentacji pragniemy tez zawrze¢ nasze przekonanie, ze jak w latach 1970-1980
jako$é i metody okreslane terminem zarzadzania jako$cig odegraly decydujaca role
W rozwoju organizacji tak obecnie ta rol¢ pelni etyka. Ona to bowiem, w erze
tworzenia spoleczefistwa informacyjnego, stanowi czynnik postepu lub hamulec
rozwoju wspélczesnej organizacji.

Jak podkreéla przy réznych okazjach pierwszy z autoréw Jerzy Kisielnicki,
organizacje wirtualne s3 podmiotern radykalnych zmian we wspdlczesnym
zarzadzaniu. Mozna wrecz méwi¢ o ich wplywie na nowy kierunku rozwoju nauk
organizacji i zarzadzaniu, ktéry mozna okreéli¢ mianem szkoly zarzadzania
informacja i wiedza (Kisielnicki, 2002b). Zarzadzanie wiedza (Kisielnicki, 2004)
stanowi proces, w ktérym dla realizacji postawionych celéw umiemy:

o wykorzysta¢ posiadane w organizacji zasoby wiedzy,

o poszukiwac i absorbowaé zewngtrzne zasoby wiedzy,
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o stworzyé¢ takie warunki, aby wszyscy uczestnicy procesu decyzyjnego
czuli si¢ zobowigzani do dzielenia si¢ posiadanymi zasobami wiedzy i jej
kreowaniem.

Zarzadzanie wiedza polega nie tylko na umiejgtnym wykorzystaniu posiadanych
zasobéw, ale tez na uzyskaniu efektu synergicznego, czyli uzyskaniu wyzszych
efektdw niz by to wynikalo z bezposredniego jej wykorzystania.

Piszac o nowej szkole zarzadzania nalezy zwréci¢é uwage na jej cechy
odrézniajace ja od teoretycznych i praktycznych rozwiazan zarzadzania organizacja.
Cechy te, zwiazane bardzo silnie z procesem wirtualizacji maja zaréwno charakter
makro jak i mikro.

Do wyr6znikéw makro nalezy migdzy innymi:

e tworzenie spoleczenstwa informacyjnego , ktére mozemy tez nazwaé

spoleczefistwem wirtualnym,

e powstaniem nowych elektronicznych form globalnych organizacji jak

i globalnego rynku, ktére stopniowo zastepuja stare tradycyjne struktury

jak i powoduja zmiany kulturowe w systemach zarzadzania tzw.
zarzadzanie migdzy kulturowe,

Do wyréznikéw mikro z kolej zaliczy¢ mozemy migdzy innymi:

e tworzenie plynnych — elastycznych form organizacyjnych takich jak
organizacje wirtualne ktore sa ukierunkowane na realizacje okre§lonych
celéw,

e odmienne w organizacjach wirtualnych niz w organizacjach tradycyjnych
ksztaltowanie si¢ takich podstawowych elementéw rachunku
ekonomicznego jak: nakladéw inwestycyjnych, krancowych kosztéw
produkcji i zalezmosci tych kosztéw od wielko$ci wytworzonej produkcji,

e stosowania takich metod i technik zarzadzania jak zarzadzanie wiedza,
zastosowanie zloZonych systeméw doradczych, ktére pozwalaja na
szybkie podejmowanie decyzji w stale zmieniajacym sig¢ §wiecie.

Te wymienione cechy sa najbardziej istotne. Czy sa one wystarczajace, aby
moéwié o nowej szkole zarzadzania? Tu odpowiedzi moga by¢ rézne.

2. Hipotezy i metody ich uzasadniania

W artykule staramy si¢ uzasadni¢ nastgpujace dwie powigzane ze soba
hipotezy:

H; Etyka w organizacji wirtualnej jest tym elementem jej funkcjonowania,
ktory w dlugim okresie czasu jest decydujacy o ich przetrwaniu i rozwoju na
tworzonym globalnym rynku.
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H, Etyka w organizacji wirtualnej odgrywa wigksza rol¢ niz w organizacjach
tradycyjnych.

Procedura uzasadnienia przedstawionych hipotez jest nast¢pujaca.

W pierwszej cz¢éci wilaSciwej czefci artykulu pragniemy przedstawié
definicje dwéch uzytych w tytule kluczowych sléw takich ja etyka i organizacja
wirtualna. Terminy te sa w literaturze przedmiotu bardzo réznie okre$lane.
W zasadniczej czeéci przedstawiamy za§ wyniki prowadzonych przez nas
pilotazowych badafi poréwnawczych dotyczacych postrzegania organizacji
wirtualnych i tradycyjnych przez elektorat tych organizacji (reprezentowany przede
wszystkim przez studentéw studiéw dziennych, zaocznych i podyplomowych).
Potraktowali$my zespoly naszych studentéw oraz uczestnikéw szkolen jako swoiste
ofocus groups” by wst¢pnie poznaé przekonania potencjalnych uzytkownikéw
organizacji wirtualnych na temat zwiazanych z tymi organizacjami kwestii
etycznych.. Badania te mialy charakter eksploracyjny i w znacznym stopniu
odwotywaly si¢ do potocznego, intuicyjnego rozumienia pojecia ,,problematyka
etyczna”. Od strony formalnej przyjeliémy, iz etyka zarzadzania zajmuje si¢ —
méwiac najogdlniej — normami etycznymi, ktdre kieruja zachowaniami organizacji.
Oczywiécie ,zachowania organizacji” rozumiemy metaforycznie, jako wynik
zachowan réznych oséb ,,uwiktanych” w dang organizacj¢ (por. Griffin, 1995). Przy
czym, co réwnie oczywiste, wplyw poszczegdlnych uczestnik6w organizacji na jej
zachowania bywa bardzo zréznicowany. Takie podejécie zgodne jest z pogladami
T.M. Thomasa i R.J. Klonoskiego (1986). Wymieniaja oni nastgpujace trzy
dziedziny, ktérymi szczegélnie interesuje sig etyka zarzadzania a mianowicie:

e stosunek organizacji do pracownika,

e stosunek pracownika do organizacji,

e stosunek organizacji do innych podmiotéw gospodarczych a szczegdlnie
do klientéw i organizacji wspétdziatajacych.

Za Elaine Sternberg (2000) uznaliémy, iz jednym ze sposobéw mierzenia
warto$ci etyki zarzadzania dla dziatan gospodarczych jest szkoda, jaka moze
wyrzadzic jej brak.

W koncowej czeSci formujemy uwagi dotyczace problematyki etycznej
w aspekcie tak zwanej kultowosdci korporacyjnej, ktéra naszym zdaniem stanowi
istotny, psychologiczny element funkcjonowania organizacji wirtualnych.

3. Etyka w organizacji i organizacje wirtualne
— dyskusja podstawowych pojeé

Zagadnienie etyki w organizacji nieuchronnie odsyla czytelnika do
szerokiego obszaru zagadnien nazywanego zazwyczaj etyka biznesu. Z kolei termin
»etyka biznesu”, zwana tez ,,etyka zycia gospodarczego” jest jednym z najbardziej
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wieloznacznych poje¢ funkcjonujacych we wspélczesnej kulturze. Niektérzy
badacze zajmujacy si¢ wspomniang dziedzing sktaniaja si¢ wrecz ku ujgciu skrajnie
operacyjnemu i uwazaja za etyke¢ biznesu po prostu, to co jest wykladane pod tg
nazwa w szkolach biznesu (por. np. Damon 2004). Nieco humorystycznie rzecz
ujmujac etyk biznesu byloby tyle, ile mozliwych jest programéw nauczania oraz
sposobéw ich realizacji. Bez popadania w tak skrajny relatywizm, ale w pelni
zgadzajac si¢ z wielo$cia kontekstéw znaczeniowych Wojciech Gasparski (2002)
proponuje uznac¢ za gléwne -to jest najcze¢sciej wspdiczesnie uzywane - dwa z tych
kontekstéw. Zdaniem cytowanego autora etyke¢ biznesu w pierwszym znaczeniu
traktuje si¢ jako dziat etyki, czyli stanowi ona filozoficzng refleksja nad etosem
ludzi biznesu. Pod pojeciem ,.etos” W. Gasparski (2002, s.17) ujmuje zespét cnét
»wyznaczajacych zakres dzielnosci ludzi stanowigcych swiat biznesu”. Z kolei
w drugim znaczeniu za etyk¢ biznesu nalezy uzna sam zespdt norm przyjetych
przez §wiat biznesu, czyli wlasnie wspomniany etos §wiata biznesu lub jego czesci.
Ostatnio o ,,prawo obywatelstwa” w dyskusjach na omawiany temat ,,dopomina si¢”
takze nieco inny nurt myslenia. Doé¢ niespodziewanie dla prawie niepodzielnie
dotad panujacego relatywizmu, kolejne, prowadzone niezaleznie od siebie badania
psychologéw i religioznawcéw pokazuja, iz mimo wszystko istnieje
ponadkulturowy, ogélnoludzki zestaw norm moralnych (zob. np. Seligman 2005,
Damon 2004, Kiing 2005). Wydaje si¢ on skupia¢ wokét zlotej zasady: ,nie réb
drugiemu, co tobie niemile”. W takiej perspektywic méwi si¢ raczej o ,.etyce
w biznesie”, a nie o ,etyce biznesu” i podejmuje badania nad funkcjonowaniem
wspomnianych ogélnoludzkich norm moralnych na terenie dzialalno$ci biznesowe;j.

Drugi z kluczowych terminéw to pojgcie organizacja wirtualna. Wedhug
1. Kisielnickiego (2002a, 2003) jest to taka organizacja, ktdra jest tworzona na
zasadzie dobrowolnosci a jej uczestnicy wchodza ze soba w réznego typu zwiazki
dla realizacji wspdlnego celu. Czas trwania zwigzku ustalany jest przez kazdego
z uczestnikéw tworzacego organizacje. Decyzje o jej likwidacji moze podjaé ten
zuczestnikéw, ktory pierwszy uzna, Ze istnienie tego zwiazku jest dla niego
niekorzystne i pierwszy z niej wyst¢puje. Organizacja wirtualna dziata w tak zwanej
cyberprzestrzeni a jej funkcjonowanie wymaga istnienia sieci komputerowej,
najczgsciej rolg ta spetnia Internet. Wiasnie dzigki jego funkcjonowania mozliwe
jest dziatanie wirtualnej organizacji w wymiarze globalnym.

Na organizacje wirtualng nie powinno si¢ patrze¢ tylko z punktu widzenia
klasycznej teorii organizacji. Organizacja wirtualna spelnia podstawowe kryterium
klasycznej teorii jakim jest odrebno$é celéw. Organizacja wirtualna stale zmienia
si¢, wchodzi w alianse z innymi organizacjami. Jest to organizacja niezmiernie
elastyczna, ktéra w zaleznoSci od sytuacji zmienia forme¢ funkcjonowania
i zainteresowania. Organizacja jak juz wspomniano, jest tak dlugo w relacji
z cato$cia wirtualnej organizacji jak jest to dla niej uzyteczne. Uzyteczne to znaczy,
ze funkcjonowanie jej trwa do tego momentu do kiedy uczestnicy sg przekonani, ze
jest to bardziej oplacalne niz wtedy gdyby kazda z nich funkcjonowata oddzielnie.
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Organizacja wirtualna moze dziata¢ wszedzie tam gdzie spodziewa si¢ korzysci.
Wiasdnie korzysci w szerokim ujgciu sa celem dziatan tego typu organizaciji. Dzieki
sieciom komputerowym typu Internet organizacja wirtualna nie jest ograniczona do
rynku lokalnego i jezeli istnieje tylko taka mozliwo$¢ poszukuje korzy$ci na rynku
globalnym.

Do organizacji wirtualnej przystgpuje si¢ dobrowolnie. Wystapienie z niej
jest réwniez dobrowolne. Kazdy element takiej organizacji dziala zaréwno na
rachunek wiasny jak calej organizacji. Istotna cecha organizacji wirtualne;j jest to, ze
moze ona wchodzi¢ w sklad wielu innych organizacji wirtualnych jak tez byé
samodzielna organizacja tradycyjna. W organizacji tego typu nastgpuje nie
respektowanie wymogu jednoznacznodci miejsca w ktdrej prowadzona jest
dziatalno$¢ firmy. I ta cecha jest szczegélnie atrakcyjna dla globalnej dziatalnosci
ale réwniez moze powodowac wiele naduzy¢ etycznych.

4. Wybrane problemy etyczne zglaszane przez elektorat organizacji
wirtualnych

Kierujac sig powyzszymi zatozeniami Jerzy Kisielnicki (2002 c) analizowat
poglady na temat wiarygodnos$ci organizacji wirtualnych i tradycyjnych wséréd
siedmiu kategorii respondentéw: klienci, dostawcy, ogélnie pracownicy, bankowcy,
pracownicy administracji rzadowej, inwestorzy, studenci'. Na ogélng prébe
wykorzystana podczas badan w latach 1999- 2000 zlozyty si¢ nastgpujace grupy
potencjalnych przedsigbiorcow:

1. studenci wydzialéw ekonomii i zarzadzania, ktérzy w zasadzie jeszcze nie
pracowali na pelnych etatach ale w wigkszoéci juz odbywali praktyke zawodowa
lub tez pracowali w trybie uméw czasowych ( liczebnos¢ proby 650 oséb),

2. studenci tych samych wydzialéw lecz juz pracujacych, ktérzy studiuja aby
zmieni¢ swoja pozycj¢ w organizacji lub tez rozwazaja decyzje zmiany swojego
statusu z pracownika najemnego w przedsigbiorca ( liczebnos$¢ préby 380 oséb),

3. menedzerowie i pracownicy wykonawczy, ktérzy uzupelniaja swoja wiedz¢ na
studiach podyplomowych np. MBA. Osoby te bardzo czgsto korficzyly dosé
dawno réinego typu studidw a ich wyksztalcenie jest dos$¢ odlegle od
problematyki ekonomii i zarzadzania. Przykladowo pelnia funkcje kierownicze
w bankowosci byli dyrektorami i ordynatorami w szpitalach ( liczebno$¢ préby
80 osdb).

Badanym postawione zostaly dwa nastgpujace pytania:

1. Ktéry typ organizacji ( tradycyjng czy wirtualng) uwazasz za bardzo
wiarygodna?

! Podstawg zaliczenie badanych do okreslonej grupy bylo ich samookreslenie, czyli kazdy
badany még} si¢ sam zdeklarowaé, do ktdrej grupy sig zalicza.
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2. Z ktérym typem organizacji ( tradycyjna czy wirtualng ) wiazale§ swoje
nadzieje na przyszlo$é?

Do odpowiedzi mozna bylo zalaczyé uzasadnienie, ale nie bylo to
obowigzkowe. Drugie pytanie traktowano jako szczegdlnie istotne dla grupy
pracownikéw i studentéw. Pytanie to bylo pytaniem uzupelniajacym, natomiast
pierwsze bylo podstawowe. Odpowiedzi zostaly przyporzadkowane do
nastgpujacych kategorii: ocena wyraznie pozytywna (+), ocena negatywna (-) i brak
jednoznacznej odpowiedzi (?).

Okazalo sig, iz badani przedstawiciele wszystkich — z wyjatkiem studentéw
wymienionych wczeéniej kategorii byli zgodni, co do wyraZnie pozytywnej oceny
wiarygodno$ci organizacji tradycyjnych i jednoznacznie negatywnej oceny
organizacji wirtualnych (!!!). Jedynie w prébie studentéw (zasadniczo
niepracujacych jeszcze na pelych etatach) wystapit brak jednoznacznej oceny
obydwu typéw organizacji.

Radykalizm ocen wigkszo$ci badanych czg¢sciowo tlumacza warunki,
w jakich odbywata si¢ ta czg§¢ pilotazu. Badanie klientéw, dostawcdéw,
pracownikéw, bankowcoéw, inwestor6w przeprowadzono w ramach zajgé
doszkalajacych wyzsza kadrg menedzerskg duzych i Srednich organizacji.
W zasadzie dopiero na zajg¢ciach stluchacze dowiadywali si¢ o celach i funkcjach
organizacji wirtualnych. Nikt z badanych nie miat wczesniejszego kontaktu
z organizacjami wirtualnymi. Tylko nieliczni badani slyszeli o istnieniu tego typu
organizacji. Dlatego mozna przypuszczaé, Zze tak jednoznacznie negatywne
odpowiedzi o wiarygodnosci organizacji wirtualnych sa réwniez wywolane przez
obawy przed nieznanym. Nieco inna byla sytuacja w grupie studenckiej. Tu badania
byly przeprowadzone wéréd studentéw roku dyplomowego Wyzszej Polsko-
Japonskiej Szkoty Technik Komputerowych. Studenci znali teoretyczne postawy
funkcjonowania organizacji wirtualnych.

Opisane wyniki zostaly uzupeinione poprzez dyskusje na temat, tego jakie sa
przyczyny zgloszonych obaw co do korzystania z organizacji wirtualnych. Okazato
sig, iz wigkszoé¢é zastrzezef dotyczyla wlasnie mozliwosci nieetycznego dziatania
tego typu organizacji. Znowu wyjatek stanowili studenci. Nie wysuwali oni
zastrzeZen etycznych ale znaczna czg$é z nich uwazala, ze ze wzgledu na karierg
zawodowa lepiej pracowaé w stabilnej i znanej organizacji (Kisielnicki, 2004).

Druga czg¢éé pilotazu przeprowadzil Tomasz Ochinowski. Na tym etapie
szczegbtowy cel poznawczy stanowilo sprawdzenie, czy i jakie kwestie etyczne
pojawiaja si¢ w swobodnych relacjach na temat obaw dotyczacych organizacji
wirtualnych. Osobami badanymi byli zaoczni studenci drugiego roku studiéw
magisterskich Wydziatu Zarzadzania UW w Warszawie i Plocku (4 grupy, razem
161 oséb) oraz pierwszego roku studiéw licencjackich na Wydziale Pedagogicznym
Wyzszej Szkoly Humanistycznej im. A. Gieysztora w Pultusku (50 oséb). Ogétem
badana préba liczyta 211 oséb. Powstal tu problem jednorodnosci badanej préby.
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Poczatkowo planowaliémy wylaczyé z analiz studentéw WSH w Puttusku. Jednak
wstgpny, jakosciowy przeglad wynikéw pokazal, iz odpowiedzi tej pod-grupy
wydaja si¢ nie rézni¢ wiele od odpowiedzi studentdw zarzadzania. Nie
sprawdzali§my réwniez tego, czy osoby badane posiadaly jakie$ do$wiadczenia
z organizacjami wirtualnymi. Studenci zarzadzania mieli wczeéniej wyktad
kursoryczny na temat zarzadzania informacja, prowadzony przez Jerzego
Kisielnickiego. Generalnie uznalimy, iz niedostatki w doborze préby
usprawiedliwia pilotazowy charakter badafn. Znaczaca rekompensata byt
niewatpliwie fakt dobrego kontaktu Tomasza Ochinowskiego z osobami badanymi.
Opisywany pilotaz odbywat si¢ podczas zaje¢ z etyki w biznesie (studenci
zarzadzania) i psychologii ogélnej (studenci pedagogiki), na ktérych nie bylo
wymogu obowiazkowej obecnosci. Stuchacze przyszli wigc wzglednie dobrowolnie.
Podkreslany tez byt dobrowolny i anonimowy charakter udzialu w badaniach.

Badania przeprowadzone na poczatku drugiego semestru 2004/2005 wygladatly
nastgpujaco.

W poczatkowej czgsci zaj¢¢ studenci byli proszeni o udzielenie swobodnych,
nie ustrukturyzowanych, pisemnych odpowiedzi na pytanie wynikajace z historyjki
majacej charakter projekcyjny. Ogdlny, przedstawiony tu, schemat opowiadanej
sytuacji powtarzat si¢ w kazdej grupie, cho¢ poszczegdlne jego wersje réznily sig
nieco szczegétami’:

[Prosba do uczestnikéw o wyjecie wilasnych kartek i o samodzielng
odpowiedZ]. ,,Prosz¢ sobie wyobrazi¢, iz kazdy z Paristwa jest wlascicielem matego,
ale dobrze prosperujacego biura rachunkowo- finansowego. Otrzymujesz przez
Internet propozycjg¢ od firmy budowlanej S$redniej wielkosci (zatrudniajacej 100
oséb) z zagranicy. Propozycja jest sformulowana w jezyku, ktéry dobrze znasz.
Masz tez na etacie thumacza, ktéry w razie potrzeby bgdzie thumaczyt, co potrzeba,
bez dodatkowych kosztéw. Wspomniana firma budowlana proponuje Ci, aby$ pod
jej szyldem wziat udziat w przetargu na budowg¢ kompleksu hotelowego nad
Morzem Srédziemnym. Warto$é przetargu wynosi 160 milionéw euro. Oprécz
Twojego biura, pod szyldem wspomnianej firmy budowlanej do przetargu maja
wspélnie przystapic takie organizacje jak:

-firma konsultingowa,

-przedsigbiorstwo posrednictwa pracy i doradztwa personalnego

- przedsigbiorstwa specjalistyczne, ktére bgda podwykonawcami.

JAKIE WATPLIWOSCI MUSIALBYC ROZWIAC, ZEBY POZYTYWNIE
ODPOWIEDZIEC NA TE PROPOZYCIJE?

2 Autor i wykonawca tej czesci pilotazu, Tomasz Ochinowski przyznaje, iz instrukcje do
badania opowiadal, a nie czytal i tak naprawdg, to tworzyt ,,w trakcie”. Zawsze przekazywat
przytoczone wyzej informacje, choé sformutowania dla poszczegdlnych grup réznily si¢
w szczegétach, ale to byl przeciez pilotaz nawiazujacy do metodologii narracyjne;j.
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(JAKIE WATPLIWOSCI ZRODZIEABY W TOBIE TAKA PROPOZYCJA I JAKIE
MUSIALBYC ROZWIAC, BY POZYTYWNIE NA NIA ODPOWIEDZIEC?)™.

Zebrane odpowiedzi zostaly sprowadzone do dwudziestu dwdch wzglednie
rozlacznych kategorii. Ustalenie iloéci i okre§lenie tredci tych kategorii bylo
wynikiem intuicyjnego opracowania uzyskanego materialu, ktére zmierzalo do
uchwycenia jego wewnetrznej logiki. Wspomniana prac¢ wykonal, jako sedzia
kompetentny, po uzyskaniu odpowiednich instrukcji, Piotr Letachowicz, student
Vroku Wydzialu Zarzadzania UW. Jako kolejny krok, skwantyfikowal on
wyodrebnione kategorie wedtug nastgpujacych regut:

o ilo$¢ oséb, ktérych wypowiedzi zawieraty dana kategori¢

o ilo$§¢ odrebnych wypowiedzi danej osoby nalezacych do danej kategorii.

Kategorie odpowiedzi os6b badanych zostaly pogrupowane przy pomocy
taksonomii wroctawskiej, ktéra uznaliSmy za rodzaj ,,migkkiej wersji” analizy
czynnikowej, odpowiedni dla struktury naszych danych®. Zgodnie z podstawowymi
zasadami wspomnianej techniki statystycznej wykonane zostaty nastgpujace kroki
(por. np. Brzezinski 1986):

[A.] Utworzono macierz wzajemnych korelacji wszystkich grupowanych
zmiennych, to jest kwantyfikowanych odpowiedzi oséb badanych. Uzyty do
tego celu nieparametryczny wspdlczynnik korelacji tho Spearmana wymaga
pewnych granicznych liczebnosci. Nie wszystkie analizowane przez nas
kategorie warunek ten spelniaty. Mozliwe okazalo si¢ obliczenie korelacji dla
jedynie dwunastu zmiennych. UznaliSmy ten fakt za statystyczny wskaznik
sporadycznosci wystgpowania pozostalych kategorii w badanej prébie
i pomingli§my je na dalszych etapach analizy. Przedmiotem naszego
zainteresowania pozostaly nast¢pujace kategorie odpowiedzi:

1) wiarygodno$¢ zleceniodawcy (w tym wiarygodno$¢ kontaktu oraz
podejmowania decyzji przez Internet),

2) oplacalnoéé: zyski, straty, itp.,

3) informacje o zleceniodawcy: zadluzenie, wyplacalno$é, sytuacja na
rynku, przeszlosé, opinie, obecne dzialtania, kontakt z byltym klientem,

4) legalno$¢ przedsigwzigcia, czy przetarg jest prawdziwy?

5) dlaczego pod szyldem innej firmy?, Czy pojawi si¢ nazwa mojej firmy,
czy praca pod innym szyldem nie zepsuje mojej renomy?

6) dlaczego wybrano moja firme, jaki jest tego cel?

7) wstepny wklad w inwestycjg, koszty, ile musze zainwestowaé?

? Realia do tej sytuacji zostaly zaczerpnigte z przetargu, ktéry opisat Jerzy Kisielnicki (2003).

* Dobér o0séb do pilotazu byt przypadkowy, nalezato wiec uzyé takiej techniki grupowania
zmiennych, ktéra abstrahuje od problemu istotnodci statystycznej. Poza tym nasze dane
reprezentowaly, co najwyzej porzadkowy poziom pomiaru. Taksonomia wroclawska
umozliwia dokonanie grupowania takze przy takich ograniczeniach.
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8) realno$¢ inwestycji, zapotrzebowanie na taki obiekt,

9) konsekwencje nieterminowego wybudowania, wycofania sig,

10) jakie sa wobec mnie oczekiwania, jaka funkcj¢ mialaby peié moja
firma w tej inwestycji, czy podotamy zadaniu?

11) jak bedzie wygladaé zaptata, jak realizowane bgda, ptatnosci

12) okres zwrotu z inwestycji.

{(B.] W kazdej kolumnie macierzy podkre§lona zostala najwyzsza warto$¢
korelacji (przyj¢liSmy wersje, w ktorej chodzi o wartoSci bezwzgledne).
Nast¢pnie wyodrgbniono pary zmiennych (kategorii), ktérych wartosci
korelacji zostaty dwukrotnie podkre§lone. W wierszach wyznaczonych przez
te pary zostaly odnalezione wszystkie podkreslone wartosci korelacji.
Zidentyfikowane w ten sposdb nastgpne zmienne (kategorie) dotaczono do
wspomnianych par.

Przytoczone procedury zrealizowaly Justyna Cieplak, tegoroczna
absolwentka Wydziatu Zarzadzania UW i Monika Dabrowska, studentka
V roku socjologii UKSW. UzyskaliSmy pig¢ skupien zmiennych (to jest
kategorii odpowiedzi os6b badanych), z ktérych przynajmniej jedno
najwyrazniej jest no$nikiem problematyki etyczne;j.
Chodzi o quasi-czynnik (1). ,,Wiarygedno$¢ firmy inicjujacej organizacje
wirtualng”.
Skupienie to utworzyly nastgpujace trzy kategorie potaczone korelacja
dodatnia:
o legaino$¢ przedsigwzigcia. ..
e wiarygodno$é zleceniodawcy...
o jak bedzie wygladata zaplata, jak realizowane bgda ptatnosci?
Opisywany zbiér zmiennych nie wymaga dodatkowych interpretacji.
Pokazuje, iz dla oséb badanych wiarygodnos$é zleceniodawcy $cifle wigze si¢
z prawnym wymiarem przedsigwzigcia oraz z problematyka wynagrodzenia.
Powstal w ten sposéb swoisty tréjczlonowy model warunkéw efektywnej
wspllpracy z organizacja wirtualna: etyka—prawo—wynagrodzenie. Jest on
oczywisdcie uniwersalny i odnosi si¢ takze do organizacji tradycyjnych.

Przynajmniej potencjalny zwiazek z problematyka etyczna ujawnia takze zbiér (2).
»Partnerzy w organizacji wirtualnej”.

Ten quasi-czynnik utworzyly nast¢pujace trzy kategorie odpowiedzi:
¢ informacje o zleceniodawcy...
ktora laczy si¢ poprzez korelacj¢ ujemna z kategoria:
e dlaczego wybrano mojg firme?...;
te z kolei Iaczy korelacja dodatnia z kategoria:
e dlaczego pod szyldem innej firmy? Czy pojawi si¢ nazwa mojej
firmy, czy praca pod innym szyldem nie zepsuje mojej renomy?
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Opisywany zbiér odpowiedzi dotyczy obaw, co do klarownosci sytuacji
iintencji partneréw, ktérzy maja wspélpracowaé w ramach organizacji wirtualnej.
W pewnym stopniu jest wigc on inna wersja ujgcia problematyki wiarygodnosci.
Ten quasi-czynnik ujawnia dwie mozliwe opcje: skupienie uwagi na zleceniodawcy,
badz na swojej firmie. Wspomniane skupienie uwagi moze dotyczyé wymagan
(bardziej wobec zleceniodawcy lub bardziej wobec siebie) badZz /oraz
odpowiedzialnosci (takze bardziej wobec zleceniodawcy lub bardziej wobec siebie).
W naszym pilotazu badani deklarowali wyraZne kierowanie obaw raczej pod
adresem zleceniodawcy niz wlasnej firmy. Warto zauwazy¢, iz zaobserwowana tu
alternatywa — albo obawy wobec zleceniodawcy, albo wobec siebie, a nie i wobec
zleceniodawcy i wobec siebie - sama w sobie jest interesujaca kwestia. Jednak to,
czy analizowany quasi-czynnik rzeczywiscie zawiera problematyke etyczna,
wymaga dalszych analiz.

Pozostale skupienia nie dotycza wprost kwestii zwiazanych z etyka, ale sa
interesujace jako przyklady innych obaw trapiacych potencjalnych uczestnikéw
wspdlpracy w ramach organizacji wirtualnych. Zbiory te pozwalaja poznaé
realistyczny kontekst wystgpowania probleméw etycznych, ktére nie funkcjonujg
przeciez w izolacji, same w sobie.

W naszym pilotazu oprécz opisanych juz quasi-czynnikéw ujawnily si¢
réwniez nastgpujace zbiory sygnalizujace tre$¢ watpliwosci, ktdre respondenci
cheieliby koniecznie rozwia¢ przed przystapieniem do wspdlpracy z organizacjg
wirtualng (we wszystkich z przedstawionych ponizej skupiefi wystgpowaty
polaczenia oparte tylko na korelacji dodatniej):

3). ,,Ryzyko finansowe zwigzane z podjeciem wspélpracy w ramach orga-
nizacji wirtualnych’. Ten quasi-czynnik utworzyly nastgpujace dwie kategorie:

e oplacalno$é: zyski, straty itp.

oraz

e konsekwencje nieterminowego wybudowania, wycofania si¢.

(4). ,,Rozmiar koniecznej, szeroko rozumianej inwestycji”’. Ten quasi-czynnik
utworzyly nastgpujace dwie kategorie:

e wstepny wklad w inwestycjg, koszty, ile musze¢ zainwestowac?

e jakie sa wobec mmie oczekiwania, jaka funkcje miataby pelni¢

moja firma w tej inwestycji, czy podotamy zadaniu?

(5). ,Realno$é¢ przedsigwzigcia w kategoriach oplacalnosci finansowej”. Ten
quasi-czynnik utworzyly nastgpujace dwie kategorie:

¢ realno$é inwestycji, zapotrzebowanie na taki obiekt,

e okres zwrotu z inwestycji.

W celu oszacowania waznoéci poszczegélnych kategorii odpowiedzi
w badanej grupie, porangowali§my wszystkie dwanascie pojedynczych zmiennych
wedtug ilosci oséb, ktére wymienialy obawy mieszczace si¢ w danej kategorii.
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Zestawienie to przedstawia si¢ nastgpujaco (przy kazdej kategorii podajemy
bezwzgledna iloé¢ oséb, a w nawiasie procent w stosunku do liczebnosci badanej
proby N=211):

1. informacje o zleceniodawcy 91 (43%)
oplacalno$é 89 (42%)
3. wiarygodno$¢ zleceniodawcy 78 (37%)
4. legalno$é przedsigwzigcia 60 (28%)
5. oczekiwania wobec mnie 42 (20%)
6. wst¢pny wklad w inwestycje 32 (15%)
7. dlaczego wybrano moja firme? 24 (11%)
8. realnoéc inwestycji 12 (6%)
9. dlaczego pod szyldem innej firmy? 10 (5%)
10. okres zwrotu inwestycji 9 (4%)
11. jak bedzie wygladaé zaptata? 8 (4%)
12. konsekwencje nieterminowego wybudowania 6 (3%)

W przedstawionym zestawieniu nie sposéb nie zauwazy¢ wysokiej pozycji
obaw posrednio lub bezposrednio zwiazanych z wiarygodno$cia zleceniodawcy
(ranga 1 i 3). Okreélany wprost problem wiarygodno$ci okazat si¢ niemal tak samo
czgsto zglaszany jak kwestie oplacalnodci oraz legalnosci przedsigwzigcia.

Reasumujac przeprowadzony przez nas pilotaz pozwala przypuszczaé,
iz szeroko rozumiane kwestie etyczne stanowia rzeczywisty sktadnik probleméw,
ktérych dos§wiadcza elektorat organizacji wirtualnych. I wygladano na to, iz jest do
skladnik postrzegany jako do$¢ istotny. Zagadnienia etyczne warto wigc dalej badaé
kompleksowo w kontekscie caloksztattu takze innych -elementéw ryzyka
zZwiazanego z udzialem w organizacjach wirtualnych.

Sposréd réznych, potencjalnie istotnych probleméw etycznych w organiza-
cjach wirtualnych ( ich wstgpnie okreSlony zbiér proponuje Kisielnicki 2002) na
centralne miejsce zdaje si¢ wysuwaé kwestia wiarygodnosci - przede wszystkim,
choé¢ nie tylko- inicjatoréw tworzenia organizacji tego typu. Warto przypomniet,
iz pierwszy etap naszego pilotazu pokazat radykalny sceptycyzm respondentéw co
do wiarygodnosci organizacji wirtualnych w poréwnaniu z organizacjami
tradycyjnymi. Sceptycyzm motywowany gléwnie obawa przed nieetycznymi
zachorowaniami organizacji wirtualnych.

Jesli udwiadomié¢ sobie oczywisty fakt, ze psychologicznym ekwiwalentem
wiarygodnosci jest zaufanie to omawiane zagadnienie staje si¢ w znacznym stopniu
uniwersalne. Bo przeciez turbulentny (a wigc szybki, trudno przewidywalny,
chaotyczny, przynoszacy jednocze$nie zagrozenia i szanse) charakter zmian
otoczenia wspdiczesnych organizacji uczynil zaufanie jednym z gléwnych
zagadnien zarzadzania (np. Micklethawit i Wooldridge, 2000). Organizacje
wirtualne, po prostu wyostrzaja generalny problem wazny takze dla organizacji
tradycyjnych. Hans Ramo (2004) wysunal wrecz teze, iz to wtasnie organizacje
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wirtualne lepiej, niz tradycyjne chronia zaufanie, ktére ma natur¢ krucha i ulotna.
Jest to mozliwe dzigki komunikacji opartej na ,odpowiednich dziataniach
w odpowiednich momentach”. Tymczasem systemy porozumiewania si¢ i szerzej —
zarzadzania — typowe dla organizacji tradycyjnych czgsto instrumentalizuja lub/oraz
ostabiaja zaufanie. Nietrudno zauwazy¢, iz sprzeczno$¢ migdzy spostrzezeniami
Ramo, a $wiadomo$cia elektoratu organizacji wirtualnych, reprezentowanego przez
uczestnikéw naszego pilotazu, stwarza, przynajmniej w Polsce palace zadanie
edukacyjne.

5.  Uwagi koficowe czyli relacje migdzy kultowoscia koroporacyjng
a etyka w organizacjach wirtualnych

Z innej strony rzuca $wiatlo na problematyk¢ zaufania i wiarygodnosci
organizacji zjawisko ,kultowosci korporacyjnej”. Stanowi ono typowy dla
uczestnikéw danej organizacji sposéb myS$lenia o niej i przezywania tego
uczestnictwa uj¢ty w aspektach zapozyczonych dla potrzeb zarzadzania z badan
religioznawczych. Jak wyraznie widaé, zagadnienie kultowosci korporacyjnej jest
wiec jedna z uszczegSlowien rozleglej problematyki kultury organizacyjnej
Analizowane jak dotad tylko w organizacjach tradycyjnych przynosi problemy
interesujace takze dla etyki organizacji wirtualnych, a to z kolei, na zasadzie
swoistego sprz¢zenia zwrotnego ubogaca kwestie etyczne tych pierwszych. Takie
jest przynajmniej przekonanie autoréw niniejszego artykutu.

Badania kultowosci korporacyjnej zawdzigczaja inspiracjg, podstawy
teoretyczne i metodologiczne pracom Davida Arnotta i in. (2000), profesorowi
zarzadzania strategicznego na Baptystycznym Uniwersytecie w Dallas (USA).
Zauwazyl on, iz wigkszo$¢, jesli nie wszystkie organizacje ,for-profit” cechuje
pewien poziom ,kultyzmu korporacyjnego” (ang. corportae cultism). Chodzi tu
o swoisty, niedostrzegany dotad przez specjalistéw zarzadzania, aspekt kultury firm,
ktéry juz dawno zostat zidentyfikowany w pracach religioznawcéw i psychologéw
spotecznych jako specyficzna cecha niektérych grup religijnych lub para-religijnych,
popularnie, cho¢ bardzo nieprecyzyjnie nazywanych sektami. W swej podstawowej
- dla omawianej problematyki - pracy Kulty korporacyjne: zdradliwy powab
organizacji “wszystko-konsumujgcych” (ang.Corporate Cults: The Insidious Lure of
the All-Consuming Organization) Arnott wykorzystujac ustalenia Philipa Zimbardo,
wskazuje, iz kazdy kult’, a wiec takze kult korporacyjny cechuja nastepujace trzy
wymiary:

- po$wigcenie si¢ pracownika dla organizacji i jej ideologii,

- (skrajnie — dopisek JK i TO) charyzmatyczne przywoédztwo,

3 Przy czym Amottowi chodzi wylgcznie o kulty destrukcyjne, stanowiaca zagrozenie przede
wszystkim dla sowich cztonkéw, a czgsto takze dla otoczenia.
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- odseparowanie pracownika od innych spoleczno$ci poza
srodowiskiem pracy (Amott 2000, za Zimbardo i Hartleyem, 1985).

Wedlug amerykanskiego badacza ,kultyzm” ma charakter subiektywny,
»rozgrywa si¢” w umysle poszczegélnych pracownikéw i moze by¢ badany poprzez
odpowiedzi na pytania kwestionariuszowe. Stuzy temu skonstruowany przez
Amotta ,Test badajgcy kult’(,,The Cult Tesf’). Drugi z autoréw niniejszego
artykutlu, Tomasz Ochinowski, od kilku lat prowadzi wraz z zespolem,
wykorzystujac polska wersj¢ wspomnianego narzedzia, badania poréwnawcze nad
kultem korporacyjnym w Polsce. Zjawisko to okazuje si¢ wystgpowaé takze na
ternie naszego kraju, ujawniajac réwnoczesnie pewne cechy ,, narodowe” (zob. np.
Ochinowski i Grzywacz, 2004).

Jak juz wspomnieliSmy, zdaniem autora ,,Corporate Cults...” elementy
kultyzmu moga relacjonowa¢ czlonkowie wielu organizacji nastawionych na zysk.
Jednak w niektérych firmach, cechy te staja si¢ tak nasilone, iz przybieraja
nastepujaca posta¢(Arnott, 2000; zob. takze Cieplak, 2005):

Poswiecenie. Czlonkowie organizacji wysoko-kultowych poswigcaja si¢
catkowicie nie tylko dla firmy, ale réwniez dla zbioru zasad, tworzacych ideologie
organizacji. Po$wigcaja si¢ dla organizacji, poniewaz wierza, Zze pracuja nie tylko
dla siebie i nie tylko dla firmy, ale dla lepszej sprawy — dla zbawiania $wiata.
Po$wiecenie dla spraw zawodowych u pracownikéw organizacji kultowych
dynamicznie narasta. Jest to zwiazane z faktem, iz ludzie chca wierzyé, ze decyzje,
ktére podejmuja sg dobre. Kazdej takiej decyzji lub jej konsekwencji beda wigc
bronié, z zacig¢toscia godna lepszej sprawy tak, aby udowodnié sobie, ze decyzja
byla prawidlowa. W ten wlasnie sposéb, chcac uniknaé poczucia podejmowania
ztych decyzji, pracownicy wpadaja w pulapk¢ zwana ,eskalacja wlasnego
zaangazowania” (ang. ,.escalation of commitment”).

Skrajnie (dopisek J.K. i T.0.) charyzmatyczne przywédztwo. Liderzy
organizacji wysoko- kultowych stosuja réznego rodzaju techniki, majace zapewnic
sp6jnosé grupy i postuszenstwo pracownikéw:

Skrajne podporzadkowanie kierownictwu.

Spolaryzowany obraz Swiata.

Manipulowanie uczuciami.

Deprecjonowanie krytycznego myslenia.

Przedkladanie interesu grupy nad dobro jednostki.

Dazenie pracodawcéw do tego, by podwladni rezygnowali z celéw
i zainteresowan niezwiazanych z pracg oraz zrywali wigzy rodzinne,
przyjacielskie i rodowiskowe.

I o A

Jak pokazuje D. Amott (2000 i 2001), identyczne z wymienionymi sposoby
wplywu opisali juz wczeéniej badacze kultéw religijnych.
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Odseparowanie od spoleczno$ci. Celem organizacji wysoko-kultowej jest
odseparowanie jej czlonkéw od innych (poza firma) spolecznos$ci i tradycyjnych
wiezi spolecznych poprzez zastapienie ich wigziami w $rodowisku pracy.
Srodowisko to dla czlonkéw organizacji kultowych szybko staje si¢ jedynym
dostepng nisza, w jakiej funkcjonuja. Jeéli dodatkowo ostabione wigzi rodzinne nie
zaspokajaja potrzeby emocjonalnych i potrzeby przynaleznosci, potrzeby takie
z checia zaspokoi organizacja kultowa.

Jak juz wspominali§my wczeéniej kult korporacyjny najwyrazniej ma swoje
»narodowe” oblicza. Badane przez nas organizacje wysoko-kultowe dziatajace
w Polsce® ujawnily na przyklad niewielkie znaczenie wymiaru ,,odseparowanie od
innych spoteczno$ci”. Wyniki ten nie powinien dziwi¢, gdy weZmie si¢ pod uwage
silnag rol¢ rodziny w Polsce oraz stosunkowo mala mobilno§é naszego
spoleczenstwa. Pojawily si¢ tez specyficzne, ,,polskie” cechy kultu korporacyjnego,
takie jak:

1. Wazna rola szefa. Wymiar ten stanowi on znacznie bogatsza niz zakltadat
Arnott wersj¢ charyzmatycznego przywédztwa. Jak pokazaly znane badania
Roberta Cialdiniego nad wplywem spotecznym jest to charakterystyczne dla
naszego kregu kulturowego, w ktérym bardzo istotng role odgrywaja
autorytety.

2. Praca jako centralny element satysfakcji Zzyciowej i podstawa poczucia

tozsamo$ci pracownika

Sakralizacja misji firmy.

Silne wi¢zi migdzy pracownikami i przywigzanie do firmy.

5. Motywacja pozafinansowa W warunkach polskich pojawienie si¢ tego
wymiaru stanowi najprawdopodobniej wynik duzego bezrobocia. Posiadanie

pracy moze sta¢ si¢ wartoscia sama w sobie (np. Ochinowski i Grzywacz,
2004).

Sl

Nietrudno zauwazy¢, iz firmy wysoko-kultowe stwarzajg powazne problemy,
takze natury etycznej. Z analiz D. Amotta wylaniaja si¢ one nastgpujace: (1)
Organizacje o duzym natg¢zeniu cech kultowych powodujg radykalne zakl6cenie
réwnowagi miedzy praca a zyciem osobistym pracownikéw i menedzeréw.
Organizacja staje si¢ nie tylko ,,drugim domem”, ale nieraz wrecz domem jedynym,
chciatoby si¢ powiedzie¢ ,domem totalnym”. Dochodzi wigc do zwyrodnienia
zaufania i wiarygodnosci.(2) Organizacje wspomnianego typu opieraja si¢ na
istotowo niesprawiedliwej relacji pracodawca-pracobiorca. Przedsigbiorstwa te
otrzymuja od pracownikéw dobra ekonomiczne — czas i zdolnoéci, dajac w zamian
dobro nieckonomiczne — zaspokojenic potrzeby afiliacji przez przynalezno$é
organizacyjna, ktrego dystrybucja nic lideréw nie kosztuje. Organizacja staje si¢
wigc coraz bogatsza, jej pracownicy za§ coraz biedniejsi z punktu widzenia

Sw pierwszym etapie badan poréwnawczych analiza zostato objgtych 91 organizacji, z czego
43 okazaly si¢ wysoko-kultowe (Ochinowski i Grzywacz, 2004).




Etyka w organizacji wirtualnej: stan obecny i prognozy 321

ekonomii rozumianej jako ,nauka o dystrybucji rzadkich zasobéw”(ang. ,.scarce
resources”, Amott 2000: s.223).

Naszym zdaniem problematyke¢ etyczna organizacji wysoko-kultowych warto
uzupehnié o nastgpujace kwestie (por. Ochinowski, w druku):

— Firmy o charakterze kultu destrukcyjnego stanowia dramatyczny przykiad
orabunkowej gospodarki” potencjalem spolecznym. Poza  aspektem
humanistycznym pojawia si¢ tu takze ,.efektywno$ciowa” kwestia, na ile i na jak
dtugo taki styl zarzadzania rzeczywiécie zapewnia sukces rynkowy?

— Wspomniane firmy zazwyczaj dobrze radza sobie z turbulencja otoczenia
i wykazuja duzy poziom innowacji. Sktania to do postawienia nowych pytan
problematyce innowacyjnoéci organizacyjnej. Pierwsze dotyczy kwestii
kryteriéw oceny dzialan innowacyjnych. Bo przeciez, moze si¢ zdarzy¢, iz szef
danej firmy uzna za przewagg konkurencyjng wladnie oparcie zarzadzania
personelem o opisang wyzej niesprawiedliwa — z ekonomicznego punktu
widzenia — dystrybucj¢ dobr mi¢dzy pracodawca a pracownikami. Je$li taka
opcja przyniesie wzrost zyskéw firmie, to czy mozna w tym wypadku méwié
o dziataniach innowacyjnych? Scisle wiaze si¢ z tym druga kwestia dotyczaca
kosztéw spolecznych innowacyjnosci. Chodzi tu zaréwno o koszty, jakie
ponosza osoby zatrudnione przez firmy ,,wysoko-kultowe” jak i o sens
funkcjonowania przedsigbiorstw tego typu w danej spolecznosci lokalnej czy
narodowej. Przynajmniej na terenie panstw rozwinigtych gospodarczo pytania
o to, czy optlaca si¢ tolerowa¢ firmy efektywne, ale na przyklad manipulatorskie,
stawiane sa coraz glo$niej (zob. np. Csikszentmihalyi, 2003).

Problematyka innowacyjno$ci wyraznie zbliza kultyzm korporacyjny do
zagadnien organizacji wirtualnych. By to uzasadnié potrzebna jest krétka dygresja
dotyczaca koncepcji Arnotta. Ot6z badacz ten przyjmuje, podobnie jak chyba
wigkszo$é religioznawcdw, iz kult ma charakter kontinuum, wystgpuje w kazdej
organizacji, a tylko jego duze nasilenie stwarza opisane wyzej zagrozenia. Powyzsze
intuicje zdaja si¢ potwierdza¢ badania. W latach 2003-2004 studenci Wydziatu
Socjologii Uniwersytetu im. Kardynala Stefana Wyszynskiego oraz Wydziatu
Zarzadzania Wyzszej Szkoly Zarzadzania i Przedsigbiorczosci im. B. Jafskiego
w Lomzy zbadali pod kierunkiem Tomasza Ochinowskiego dalsze 73 organizacje
(wtdmego opracowania wynikéw dokonata Monika Dabrowska, 2005). W tym
wypadku analizowali§my wszystkie organizacje, a nie, tak jak na poprzednim etapie,
tylko ,,wysoko-kultowe”. Okazalo si¢, iz wymienione wczeéniej ,,polskie” wymiary
omawianego zjawiska, wyst¢pujaca na kazdym poziomie kultowosci.

Kultowo§¢é najwyrazniej wigc stanowi czynnik uniwersalny wyst¢pujacy
szczegllnie przy zarzadzaniu potencjatem spolecznym organizacji dzialajacej
w warunkach turbulentnych. Jest po prostu szczegélowym aspektem zarzadzania
misja i ideologia. Prawdopodobnie kultowo$¢ ma strukture retoryczna, stanowi
rodzaj ,,opowieéci” czlonkéw organizacji budujacej lub wyrazajacej ich poczucie
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tozsamos$ci zaréwno indywidualnej, jak i organizacyjnej. Powinna byé wiec,
bardziej §wiadomie, niz dzieje si¢ to dotad, wykorzystywana jako czynnik
motywujacy.

Jednak D. Amott nastawiony na interwencyjny cel swoich publikacji nie
wycigga powazmiejszych konsekwencji z opisanej natury kultyzmu. Dla nas
natomiast jest ona kluczowa. Stad tez w polskim zespole prowadzacym badania
zainspirowane koncepcja Arnotta coraz czg¢dciej uZywa si¢ raczej terminu
L Jultowo$é”’, niz ,kult”. Pod pojeciem , kultowo$¢” rozumiemy charakterystyczny
dla uczestnikéw danej organizacji poziom cech, w ,.czystej” postaci wystepujacych
w malych grupach religijnych lub para-religijnych. Cechy te, zgodnie z tradycja
badan religioznawczych, przynosza organizacji zaréwno integracje, jak
innowacyjno$¢ (por Ochinowski, w druku). Stawiamy tezg, iz sa psychologicznym
spoiwem organizacji wirtualnych, ktére nie posiadaja przeciez strukturalnych
narz¢dzi budowania spdjnoéei i innowacyjnoéei. Natomiast ,kult” (w znaczeniu
»kult destrukcyjny”) stanowi takie nasilenie kultowo$ci, iz w efekcie powstajg
opisane wyzej zagrozenia. Dbanie o integracj¢ i kreowanie innowacyjnoéci bez
popadania w stan ,kultu” proponujemy uzna¢ za wazny, empiryczny wyznacznik
etyczno$ci organizacji wirtualnych. Taka réwnowaga stwarza wirtualng wersj¢
etycznego Srodowiska pracy (por. Csikszentmihalyi 2003). Organizacje wirtualne
moglyby tu staé si¢ swoistym wzorem dla organizacji tradycyjnych. Ze jest to
mozliwe pokazaty w jakims$ stopniu wydarzenia z okresu zaloby po Janie Pawle II,
gdy ,.fora internetowe(...) zacz¢ly odgrywaé nowa, nieznana dotad rolg. Przestaty
jedynie komentowaé rzeczywisto$é, zaczgly ja tworzy¢”(Krawczyk, 2005: s.12).
Rozwinigcie tych sugestii wymaga oczywiscie oddzielnej dyskusji i oddzielnego
tekstu.

Literatura

Armott D. (2000) Corporate Cults: The Insidious Lure of the All-Consuming Organization.
NY, AMACOM.

Damon W. (2004) The Moral Advantage. How to Succeed in Business by Doing the Right
Thing. San Francisco, BK.

Csikszentmihalyi M. (2003) Good Business. Leadership, Flow and the Making of Meaning.
N.Y., VIKING.

Cieplak J. (2005) Zaburzenie réwnowagi migdzy Zyciem osobistym a praca zawodowa, praca
magisterska napisana pod kierunkiem T. Ochinowskiego, maszynopis w bibliotece
WZ UW.

7 Armnott (2000) wprowadza w swej j podstawowej pracy neologizm ,,cultedness”. Pojgcie to
uznaliémy za odpowiadajace polskiemu terminowi , kultowosé”. Uczynienie charakteru
kultowosci jako kontinuum gtéwnym punktem odniesienia dla badar, Tomasz Ochinowski

zawdzigcza uwagom Helen Rose Eubouhg, prof. socjologii religii na Uniwersytecie
w Houston.



Etyka w organizacji wirtualnej: stan obecny i prognozy 323

Dabrowska M. (2005) Zjawisko kultu korporacyjnego — II etap badafi poréwnawczych
w firmach na terenie Polski, praca magisterska napisana pod kierunkiem
T. Ochinowskiego, maszynopis w bibliotece UKSW.

Garret T.M., Klonoski R.J. (1986) Business Ethics. Englewood Cliffs, NY, Prentice-Hall.

Gasparski W. (2002) Etyka biznesu — szkice do portretu, w: J. Dietl i W. Gasparski, (Red.)
Etyka Biznesu. Warszawa, PWN. 16-36.

Griffin R.W. (1996) Podstawy zarzqdzania organizacjami. Warszawa: PWN.

Ramo H. (2004) Moments of trust: temporal and spatial factors of trust in organizations.
Journal of Managerial Psychology, 19, 8, 760.

Kisielnicki J. (2002a) Virtual Organization as a Chance for Enterprise Development,
in; Modern Organization in Virtual Communities, Ed. J. Kisielnicki. IDEA Group
Pub. Herhey, London. 100-115.

Kisielnicki J. (2002b) Zarzadzanie informacja, czyli rozwazania nad tym, czy powstaje nowa
szkota w naukach organizacji i zarzadzania. Organizacja i Kierowanie, 4, 121.
Kisielnicki J. (2002c) Wirtualizacja jako szansa dla transformacji dla matych i srednich

przedsigbiorstw w warunkach globalizacji i TI. Transformacje, listopad, 186.
Kisielnicki J. (2003) Virtualisation and Its Role in Business, w monografii pod red.
G. Gingrich, Manking IT in Government, Business Communities, IRM, Hershy, 88.

Kisielnicki J. (2004) Zarzadzanie wiedza we wspélczesnych organizacjach, w: pracy zbior.
pod redakcjq W. Abramowicza, A. Nowickiego, M. Owoca, Zarzqdzanie wiedzq
w systemach informacyjnych. Wyd. AE we Wroclawiu, 27-52.

Krawczyk R. (2005) Wspélnota nie tylko wirtualna. Internet po $mierci Papieza. Tygodnik
Powszechny, 16, 12.

Kung H. (2005) Spowiedz heretyka (rozmawiaja B. Mauerberg i K. Sperber), ,,Frankfurter
Rundschau”, 18.12.2004, pol. thum: Forum, 2, 32-35.

Micklethwait J., Wooldridge A. (2000) Szamani zarzqdzania. Poznan: Zysk i S-ka.

Ochinowski T. (w druku, w pracy zbiorowej). Innowacyjnos¢ au rebours, czyli ,,pranie
moézgu” redivivus.

Ochinowski T., Grzywacz W. (2004) Organizacje ,inteligentne inaczej”. Zjawisko kultu
korporacyjnego w firmach dziatajacych na terenie Polski, w: W.M. Grudzewski
i J. Merski, Zarzqdzanie wiedzq istotq wspéiczesnych organizacji inteligentnych, 139-
152. Warszawa, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Warszawie.

Seligman M.E.P (2005) Prawdziwe szczescie. Psychologia pozytywna a urzeczywistnienie
naszych mozliwosci trwatego speinienia. Poznan: Media Rodzina.

Strenberg E. (2000) Just Business: Business Ethics in Action. Oxford, NY: Oxford University
Press.

Zimbardo P.G., Hartley C.F. (1985) Cults go to high schools: a theoretical and empirical

analysis of the initial stage in the recruitment process. Cultis Studies Journal, 2, 91-
147.



324

Jerzy KISIELNICKI, Tomasz OCHINOWSKI

THE ETHICS IN VIRTUAL ORGANIZATION:
THE CURRENT AND PROGNOSTIC STATE

The hypothesis that ethics issues will decide of the sustaining and
development of a virtual organization and that ethics is more important
therein than in the traditional organization are set in the paper. The authors
try to prove them by presenting the results of their own research.
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