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Abstrakt

Artykut zawiera chronologiczny przeglad poczatkdw polskiego dorobku
naukowego poswieconego problematyce zjawiska klimatu organizacyj-
nego. Autor przedstawit prace pierwszych polskich badaczy tego poje-
cia, a nastepnie scharakteryzowat proponowane przez nich koncepcje,
definicje, typologie, wymiary i sktadniki oraz kierunek badan wraz z ich za-
kresem, wnioskami i osiggnietymi rezultatami. W dalszej czesci autor dokonat
podsumowania i usystematyzowania dorobku pierwszych polskich badaczy,
skonfrontowat osiggniecia pierwszych polskich badaczy klimatu z dorobkiem
zagranicznym, a nastepnie wskazat potencjalne kierunki rozwazan i badan na-
ukowych nad klimatem organizacyjnym.

Stowa kluczowe: klimat organizacyjny,
klimat spoteczny, typy klimatu organi-
zacyjnego, wymiary i sktadniki klimatu
organizacyjnego, czynniki wptywajgce
na klimat organizacyjny

Wstep

Watek klimatu organizacyjnego sta-
nowi wazny element zainteresowan
zwigzanych z wybranymi aspektami
motywacji pracowniczej, procesow za-
rzadzania i kierowania, a takze opinii,
ocen i odczu¢ pracowniczych dotycza-
cych warunkdéw panujgcych w miejscu
pracy. Nawigzanie do wskazanych ob-
szaréw wyraznie uwypukla znaczenie
pojetej problematyki w kontekscie za-
interesowan czynnikiem ludzkim w or-
ganizacji. W poréwnaniu z wieloletnim
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dorobkiem zagranicznym w tym zakre-
sie, ktéry jest dosy¢ obszerny, wielo-
watkowy, a takze wzglednie skrysta-
lizowany i usystematyzowany, polski
dorobek naukowy w tej kwestii trakto-
wany jest jako nurt bardziej uboczny,
powigzany z takimi wiodgcymi tema-
tami, jak choc¢by kultura organizacyjna,
kierowanie ludzmi czy motywowanie,
a ponadto zainteresowania z nim zwig-
zane majg charakter dosy¢ fragmenta-
ryczny i s3 mniej usystematyzowane.
Na taki stan ztozyto sie wiele przyczyn,
ale jednym z wazniejszych czynnikéw
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uksztattowania sie takiej sytuacji byt
z pewnoscig bardziej ograniczony niz
obecnie dostep do znaczacych publi-
kacji zagranicznych (przede wszystkim
anglojezycznych, chociaz nie tylko)
poswieconych problematyce klimatu
organizacyjnego, zwtaszcza w okresie
drugiej pofowy XX wieku. Chodzi tu-
taj przede wszystkim o ograniczenia
zwigzane z zakresem funkcjonalnosci
i stopniem zaawansowania rozwigzan
informatycznych, ktére utrudniaty po-
zyskiwanie niezbednych i aktualnych
materiatéw, analizowanie baz da-
nych w bibliotekach elektronicznych,
a takze wymiane doswiadczen, opinii
i pogladéw z kluczowymi autoryteta-
mi i specjalistami w réznych czesciach
Swiata w tym obszarze oraz interak-
tywnego konsultowania z nimi réznych
watpliwosci i kwestii spornych. W re-
zultacie do roku 2000 opublikowano
w Polsce mato opracowan naszych
rodzimych badaczy, ktére dodatkowo
bazowaty na wzglednie skromnej bazie
wiodacych, cho¢ duzo wczesniejszych
pozycji zagranicznych. Powszechnym
zjawiskiem w tym okresie byto takze
wzajemne dublowanie i przywoty-
wanie w polskich publikacjach dosy¢
skromnej i czesciowo przedawnionej
bazy zrédet naukowych. Doprowadzito
to do opdznien uje¢ naukowych prob-
lematyki klimatu organizacyjnego. Po-
czatek XXI wieku charakteryzuje sie
wzrostem zainteresowan omawianej
problematyki w skali miedzynarodo-
wej, co przektada sie takze na znaczacy
wzrost dociekan, badan i publikacji pol-
skich w tym zakresie. Tendencjom tym
sprzyjat takze ogromny rozwéj rozwig-
zan informatycznych oraz postepujaca
globalizacja spoteczno-gospodarcza.
Powstate jednak wczesniej opdzinie-
nia w obszarze naukowym powigza-
nym z klimatem organizacyjnym nie
byty tatwe do szybkiego nadrobienia
i wymagajq dalszych wysitkdéw. W opi-
nii autora wcigz wystepuje w tym za-
kresie pewna luka teoretyczna, ktorg
warto blizej rozpoznawac i wypetniac.
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W szczegdlnosci dotyczy to niedo-
statkéw odnoszgcych sie do koncep-
tualizacji i systematyzacji opisywanej
problematyki. Niektore watki i prob-
lemy naukowe zwigzane ze zjawiskiem
klimatu, dostrzegane i w zasadzie roz-
wigzane we wczesniejszym dorobku
zagranicznym, w dalszym ciggu poja-
wiajg sie w naszych rodzimych docie-
kaniach badawczych, a czes¢ wczes-
niejszych rozwigzan i propozycji nie
jest w ogole dostrzegana i uwzgled-
nianal. Warto podkresli¢, ze sygnali-
zowane niedostatki teoretyczne moga
ogranicza¢ rozwdéj naukowy metodyki
diagnozowania klimatu organizacyj-
nego oraz efektywnos¢ aplikacji z tym
zwigzanych. W przekonaniu autora,
warto zaangazowac sie w wypetnienie
istniejgcej luki teoretycznej, wystepu-
jacej w polskim dorobku naukowym
w odniesieniu do klimatu organiza-
cyjnego. Ze wzgledu na szeroki zakres
czasowy i merytoryczny podjetego
tematu, autor zdecydowat sie rozdzie-
lic swoje rozwazania w tym zakresie
na dwa opracowania. Pierwsze z nich
jest poswiecone przyblizeniu i usy-
stematyzowaniu poczatkowych zain-
teresowan klimatem organizacyjnym
w dorobku polskim do konca lat 90.,
natomiast kolejne opracowanie bedzie
poswiecone systematyzacji polskiego
dorobku naukowego w tym zakresie
do lat wspétczesnych?.

! Zagrozeniem dla takiej sytuacji moze
by¢ ponowne odsunigcie przez polskich
naukowcow rozwazan nad klimatem na
dalszy plan, wynikajace z niepelnego
zrozumienia i znajomosci tego zjawiska
badz tez brakiem systematyzacji i odnie-
sienia konstruktu klimatu w stosunku do
powiazanych z nim poje¢, takich jak cho-
ciazby kultura organizacyjna, satysfak-
cja i zadowolenie pracownicze czy morale
E)racownik(')w.

Prezentowana publikacja stanowi czast-
kowy wynik szerokich zainteresowan au-
tora problematyka klimatu organizacyjne-
go. Autor jest w trakcie przygotowywania
obrony pracy doktorskiej pt. ,,Metodyka
badania klimatu organizacyjnego w przed-
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Celem niniejszego opracowania jest
chronologiczny przeglad poczatkdéw
polskiego dorobku naukowego po-
Swieconego problematyce zjawiska
klimatu organizacyjnego oraz préba
jego systematyzacji w odniesieniu
do proponowanych koncepcji, defini-
cji, typologii, wymiaréw i sktadnikéw
klimatu organizacyjnego, a takze kie-
runku podejmowanych badan wraz
z ich zakresem, wnioskami i osiggnie-
tymi rezultatami.

Pierwsze publikacje polskie
poswiecone problematyce
klimatu organizacyjnego w latach
60. i 70. XX wieku

Znaczenie uwarunkowan psychoso-
cjologicznych w funkcjonowaniu orga-
nizacji zaczeto dostrzegac i przyblizac
bardzo wczesnie. Poczgtkowo jednak
w podejmowaniu problematyki klima-
tu organizacyjnego nie postugiwano
sie wprost kategorig klimat organiza-
cyjny, chociaz wyraznie nawigzywano
do istoty i znaczenia tego zjawiska. Juz
pierwsi klasycy dyscyplin naukowych
traktujacych o zarzadzaniu wyraznie
dostrzegali i podkreslali posrednio
kwestie z klimatem organizacyjnym,
najpierw zaczepnie, a pozniej juz bar-
dzo wyraznie, w ramach wyodrebnio-
nej szkoty stosunkéw miedzyludzkich
w rozwoju naukowym zarzgdzania.
Na uwage zastugujg w tym swietle pa-
mietne i w pewnym sensie prorocze
elementy dorobku naszego rodaka,
Karola Adamieckiego (1863—-1933),
wybitnego prekursora naukowego
zarzadzania, odnoszace sie do prawa
harmonii duchowej w organizacjach
jako trzeciego, niezbednego skfadni-
ka zasady harmonizacji (obok prawa
harmonii doboru i prawa harmonii
dziatania), wyrazajace sie w stowach:
,na kierownikach (..) lezy obowia-
zek rozbudzania w podwtfadnych mu

sigbiorstwie. Adaptacja i wykorzystanie.”
Przewidywany termin obrony — poczatek
2015 .
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organach ducha wspodtpracy i pod-
trzymywania harmonii duchowej, bez
czego trzecie zasadnicze prawo eko-
nomii doboru i dziatania nie bedzie
mogto by¢ zastosowane w catej petni”
(Adamiecki 1985). Powszechnie znane
sg rowniez doswiadczenia i konkluzje
wynikajgce z badan eksperymentéw
przeprowadzonych pod kierunkiem El-
tona Mayo, najpierw w Filadelfii 1922
r.,, a w kolejnych latach w Hawthorne,
ktére pozwolity wyodrebnié wazng
grupe czynnikdw psychosocjologicz-
nych, wptywajacych na wydajnosc
pracy. W opinii badaczy powigzanych
z przywotywanymi eksperymentami
udato sie wtedy potgczyé wreszcie
tzw. logike wydajnosci i logike uczué
(Martyniak 1996). W kolejnych latach
dociekania naukowe powigzane z kli-
matem organizacyjnym utozsamiano
z tzw. klimatem spotecznym i klima-
tem emocjonalnym (Lewin i in. 1939;
Burnside i in. 1988). Pierwsze publika-
cje anglojezyczne, w ktdrych stosowa-
no bezposrednio termin , klimat orga-
nizacyjny”, ukazaty sie jeszcze w latach
50. ubiegtego wieku, chociaz wyrazny
wzrost zainteresowan tym zjawiskiem
miat miejsce w latach 60. W 1955 r.
Francis Cornell, opisujgc problematyke
nastrojow i zachowan w srodowiskach
szkolnych, prawdopodobnie jako jeden
z pierwszych badaczy stosuje termin
,klimat organizacyjny” (Cornell 1955).
Przywotywany badacz postrzega to zja-
wisko jako zbidr interpretacji i odczuc
ludzi w stosunku do innych cztonkow
organizacji, podkreslajgc jednoczesnie
role percepcji uczestnikédw organizacji
jako najbardziej znaczacego czynnika
determinujgcego poziom klimatu.

W pisSmiennictwie polskim terminem
,klimat” w kontekscie uwarunkowan
organizacyjnych postuguje sie Soko-
towski w 1967 roku, sugerujac ,, potrze-
be stworzenia w Hucie (organizacji)
klimatu, w ktérym wszyscy pracownicy
mogliby skutecznie wykrywac rezer-
wy i poszukiwaé nowych pomystéw
twérczych (Sokotowski 1967). Chociaz
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artykut wskazanego autora nie ma cha-
rakteru naukowego z obszaru proble-
matyki organizacji i zarzadzania, to jed-
nak zastosowanie terminu ,klimat”
w kontekscie tej problematyki moze
Swiadczy¢ o wzglednie powszechnym
postugiwaniu sie i rozumieniu poje-
cia klimat, na co w kolejnych latach
zwrécit uwage inny polski badacz,
Baran, wskazany w dalszej czesci ni-
niejszej publikacji. Prawdopodobnie
pierwsza polska publikacja naukowa,
w ktdrej wprost zastosowano termin
,klimat organizacyjny” i szerzej rozwi-
nieto istote tego zjawiska, ukazata sie
w drugiej potowie lat 70. i byta autor-
stwa Dobrzyniskiego, w ktérej badacz
przedstawit rozwazania na temat za-
leznosci pomiedzy klimatem organi-
zacyjnym a stylami kierowania-zarza-
dzania (Dobrzynski 1977). Opierajac
sie na pracach McClellanda, Lewina,
Blake’a i Mouton, polski badacz okre-
$lit konstrukt klimatu jako ogoét sto-
sunkéw spotecznych, ksztattujgcych
zachowania pracownicze w zaktadzie
pracy, bedacy pod wptywem takich
warunkow funkcjonowania instytucji,
jak formalna struktura organizacyjna,
sposéb przebiegu informacji, sytuacja
ekonomiczna, typ technologii, wy-
magania wobec organizacji stawiane
przez otoczenie i interesariuszy czy tez
interesy i dgzenia-motywy poszczegdl-
nych pracownikéw grup roboczych.
Na tej podstawie przywotywany ba-
dacz wskazat i opisat cztery potencjal-
ne typy klimatu, ktérych wytonienie
moze byc¢ zwigzane z charakterem po-
trzeb uczestnikdw organizacji wyste-
pujacych w danym okresie:

1. Klimat biurokratyczny, wynika-
jacy z potrzeby bezpieczenstwa,
uwzgledniajacy stabilne reguty
postepowania, pogtebienie proce-
su formalizacji instytucji.

2. Klimat autorytarny, oparty
na silnej wtadzy osobistej kilku
0s6b obejmujgcych kluczowe sta-
nowiska, niekoniecznie dziataja-
cych w oparciu o obowigzujgce
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reguty i nie wymagajacych tego
od podwtadnych, oceniajacych
podwtadnych gtéwnie za osiggane
wyniki.

3. Klimat innowacyjny — wptywy pra-
cownicze opieraja sie na kwalifika-
cjach fachowych, silna orientacja
na rozwoj organizacyjny i samo-
dzielny rozwdj pracownikow, ela-
styczny charakter pracy, tendencja
do tworzenia czasowych zespo-
téw, ktére majg zmierzy¢ sie z wy-
zwaniem organizacyjnym.

4. Klimat towarzyski, bedacy re-
zultatem dazenia pracownikéw
do zachowania dobrych stosun-
kéw kolezenskich, zintegrowane-
go zespotu, uwzgledniania intere-
sow pracownikow. Przy tym typie
klimatu cele organizacji mogg sie
sta¢ kwestig drugorzedna.

Polski dorobek naukowy poswiecony
klimatowi organizacyjnemu w latach
80. XX wieku

W latach 80. stopniowo wzrasta za-
interesowanie  naukowe zwigzane
ze zjawiskiem klimatu organizacyjne-
go. W roku 1980 Mirostaw Wycislak
podkresla i naswietla réznorodnosc
interpretacji tego zagadnienia, wska-
Zujac na: a) utozsamianie klimatu
z koncepcja kultury, b) rozpatrywanie
klimatu jako ,prestizu organizacji” oraz
c) skojarzenie klimatu z metaforg ,,0s0-
bowosci organizacji” (Wycislak 1980).
Polski badacz, bazujgc na wskazanych
wczesniej propozycjach Dobrzynskie-
go, zdefiniowat klimat organizacyjny
jako gtéwny czynnik ksztattujacy za-
chowania organizacyjne pracownikow,
wynikajgcy z tresci stosunkdéw spotecz-
nych obejmujgcych warunki funkcjo-
nowania instytucji — formalnej struktu-
ry wiadzy, typu technologii, wymagan
stawianych organizacji, motywdow-
-dazen i intereséw pracownikow i ze-
spotéw pracowniczych. Jednoczesnie
Wycislak zaznaczyt, ze podstawa two-
rzenia i ksztattowania sie zjawiska
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klimatu mogg by¢ zaréwno czynni-
ki obiektywne, jak tez subiektywne,
a samo pojecie moze by¢ rozpatry-
wane jako zmienna zalezna badz nie-
zalezna. W dalszej czesci publikacji,
wykorzystujac dorobek naukowy m.in.
Litwina, Stringera Tagiuri, Forehanda,
Taylora, Hellriegle’a, Morse’a, Payne’a,
Pritcharda, Karasicka i Steersa, odno-
szacy sie do klimatu organizacyjnego,
badacz przedstawit potencjalne skfad-
niki i charakterystyki klimatu. W kon-
cowe] czesci Wycislak zaproponowat
i opisat model roli klimatu w funk-
cjonowaniu organizacji, obejmujacy
wspotzaleznosci i sprzezenia zwrotne
miedzy cechami charakterystycznymi
organizacji, mozliwe percepcje sytua-
cji organizacyjnej, a takze motywacje,
zachowania i skutki dla motywacji.

Rozwazania i propozycje Wycislaka
i Dobrzynskiego na temat klimatu or-
ganizacyjnego byly kontynuowane
i rozwijane w kolejnej publikacji pierw-
szego ze wskazanych badaczy, kto-
ry wspdlnie z Mariuszem Bratnickim
przedstawit zarys problematyki kon-
ceptualizacji i kierunkéw badan oraz
sposéb mierzenia i diagnozowania kli-
matu organizacyjnego (Bratnicki Wy-
cislak 1980). Przyjeta przez autorow
definicja klimatu wyraznie korespon-
duje z wczesniejszymi propozycjami
Dobrzynskiego i Wycislaka, i ostatecz-
nie klimat organizacyjny opisano jako
zbidér wzglednie trwatych cech charak-
terystycznych sytuacji organizacyjnych
i skutkow spotecznych funkcjonowania
organizacji, subiektywnie postrzega-
nych przez uczestnikdw i ksztattujacych
motywy zachowan pracowniczych.
Podkreslono takze obiektywno-su-
biektywny charakter zjawiska klimatu
organizacyjnego, kojarzonego z at-
mosferg panujgcq w organizacji oraz
jego wzgledng odrebnos¢ od zjawiska
zadowolenia z pracy. Bratnicki i Wyci-
$lak zaproponowali w swojej publikacji
41 potencjalnych sktadnikéw klimatu,
wskazujgc na czestotliwos¢ ich przy-
wotywania przez rdéinych badaczy;
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przedstawili takze mozliwos¢ trakto-
wania klimatu organizacyjnego jako
zmiennej zaleznej, niezaleznej lub
posredniczgcej. W opinii wskazanych
badaczy uzytecznos¢ klimatu organi-
zacyjnego moze sie odnosi¢ do m.in.
do: identyfikowania i wyjasniania zja-
wisk oraz probleméw, ktére zwykle
sg trudno dostrzegalne i ukryte pod
powierzchnig zachodzacych proceséw
oraz zachowan dotychczas niezauwa-
zonych, dostrzegania i analizy wzajem-
nych relacji miedzy klimatem a innymi
wystepujacymi w obszarze organizacji
i zarzadzania, a takze do formutowania
whnioskdéw i wskazywania kierunkow
usprawniajgcych funkcjonowanie or-
ganizacji. W koicowej czesci publikacji
przedstawiono wyniki diagnozy klima-
tu organizacyjnego przeprowadzonej
w roku 1979 na prébie 80 kierownikow
kadry kierowniczej jednego z polskich
zjednoczen o charakterze ustugowym.
Dobor sktadnikéow klimatu organiza-
cyjnego zastosowanych w badaniach
diagnostycznych poprzedzono wstep-
nym rozpoznaniem organizacji i kon-
sultacjami z kierownictwem, wyko-
rzystujgc w tym zakresie przytoczone
w artykule pozycje literaturowe i pro-
pozycje w nich zawarte.

W roku 1981 Dobrzynski zwrdcit
uwage, ze pojecie klimatu organiza-
cyjnego jest czym$ wiecej niz suma
wartosci uznawanych przez cztonkéw
organizacji, poniewaz stanowi zbioro-
wa sSwiadomosc¢ percepcyjng odnosnie
pozadanego sposobu postepowania
(Dobrzynski 1981). Wsréd wewnetrz-
nych uwarunkowan organizacyjnych
badacz wskazat bezposrednie inter-
akcje miedzy ludZmi, posrednictwo
w podziale zadan, technologie, a takze
sposob wykonywania pracy, ktore tgcz-
nie tworzg i ksztattujg swoistg interak-
cje zadaniowg. W opinii przywotywa-
nego badacza systematyke charakteru
interakcji wystepujacych w tym zakre-
sie mozna wykorzystac jako podstawe
klasyfikacji réznych odmian klimatu
organizacyjnego. W tym kontekscie
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Dobrzynski zaproponowat i scharakte-

ryzowat szes¢ typow klimatu:

1. Klimat autokratyczny — wartos-
ciami  szczegdlnie  cenionymi
W organizacji s3 wptywy osobiste,
umiejetnosci fachowe, ulegtos¢
i lojalnos¢ wobec oséb wptywo-
wych. Lekcewazone s3 z kolei re-
guty formalne. Szanse na rozwaj
i awans maja ci pracownicy, ktorzy
zostali zakwalifikowani przez wpty-
wowych ludzi jako wartosciowi.

2. Klimat liberalny — dazenie pra-
cownikéw do akceptacji przez in-
nych, utrzymywanie poprawnych
stosunkéw i unikanie konfliktdw.
Kluczowym czynnikiem podejmo-
wania decyzji jest unikanie dziatan
na szkode jej cztonkdw i grupy jako
catosci. Informacje przebiegajg
w sposob nieformalny i mogg do-
tyczy¢ osobistych spraw cztonkéw
organizacji.

3. Klimat biurokratyczny — przestrze-
ganie regut formalnych i zasad
realizacji zadan. Proces decyzyjny
ogranicza sie do wyboru adekwat-
nej procedury, czasem wczesniej
okreslonej, dla danego zadania
badZ sytuacji. Zasady zarzadzania
dotyczg przyswojenia przepiséw
i znajomosci zasad funkcjonowa-
nia organizacji.

4. Klimat technokratyczny — charak-
teryzuje sie mozliwoscig inicja-
tywy, wykorzystania kwalifikacji,
wiedzy fachowej. Uznanie otrzy-
muje sie za wykonywanie zadan
ambitnych, stanowigcych wyzwa-
nie. W kontekscie tego typu zadan
moze wystgpi¢ tendencja do for-
mowania zespotéw zadaniowych,
projektowych badz rozwigzywania
problemow.

5. Klimat anarchiczny — stabo zinte-
growany uktad o rozluznionych
wieziach organizacyjnych.

6. Klimat demokratyczny — wysoki
stopien zorganizowania, interak-
cje przetozony-podwtadny oparte
sg ha autorytecie rzeczywistym,
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wzajemnym partnerstwie i re-
spektowaniu godnosci osobistej,
reguty maja na celu poprawe pra-
cy twdrczej i rozwdj, i nie sg po-
strzegane jako ograniczenie.
Polski badacz zasygnalizowat takze
potrzebe dostosowania strategii fir-
my do panujgcego klimatu organi-
zacyjnego, przestrzegajac, ze niedo-
statki w tym zakresie mogg obnizy¢
efektywnos¢ dziatan i by¢ przyczyna
niepowodzen.
W roku 1983 Jézef Baran opisat prob-
lematyke stosunkédw miedzyludzkich
i klimatu spotecznego w socjalistycz-
nym zaktadzie pracy i chociaz positko-
wat sie terminem , klimat spoteczny”,
to jednak kontekst i charakterystyka
tego pojecia wyraznie nawigzywaty
do koncepcji klimatu organizacyjne-
go (Baran 1983). Baran zwrdcit uwa-
ge, ze termin ,klimat spoteczny” byt
dos¢ czesto stosowany w édwczesnym
i wczesniejszym jezyku potocznym
i odnosit sie do szerszych warstw
spotecznych i zachodzacych w nich
wydarzen, rodzaju dziatan badz tez
rozwigzywania problemdéw i spraw
spornych, mimo niewielkiego dwczes-
nego dorobku naukowego (w warun-
kach polskich) w tym zakresie. Polski
badacz podkreslit, ze w potocznym
rozumieniu klimat spoteczny stosowa-
ny byt jako synonim stowa ,warunek”
— czynnik, od ktérego zalezy powodze-
nie i skutecznos¢ ludzkich dziatan, ale
—jak sam zauwazyt — pojecie to spetnia
dodatkowo szereg innych funkcji w zy-
ciu spoteczno-zawodowym. Ponadto
zauwazyt, ze problematyka klimatu
i stosunkéw spotecznych byta w tam-
tym okresie marginalizowana, o czym
Swiadczyta niewielka ilos¢ publikacji
poswiecona temu zagadnieniu oraz
jedynie zaczepny i fragmentaryczny
charakter pojawiajgcych sie dociekan
naukowych. We wskazanej publikacji
klimat spoteczny opisany zostat jako
zbidr, splot zjawisk, proceséw i czyn-
nikdw psychologicznych, spotecznych
i kulturowych (nastroje, emocje, formy
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i zasady odnoszenia sie do siebie, uze-
whnetrznianie odczué i postaw, sposo-
by prezentowania i manifestowania
swoich poglagdéw przez poszczegdlne
jednostki, kryteria ocen, uznawane
wartosci, wewnatrzzaktadowa obycza-
jowos¢ itd.), wystepujacych i funkcjo-
nujacych w srodowisku pracy. Klimat
spoteczny mozna wedtug polskiego
badacza rozumieé jako swoisty duch
pracy ludzkiej, duch zycia i dziatalnosci
spoteczno-zawodowej oraz kulturalnej
cztowieka w Srodowisku pracy, ktory
moze by¢ rozpatrywany w kategoriach
dobry/zty (klimat). Badacz scharakte-
ryzowat wskazane odmiany klimatu

w sposéb nastepujgcy:

1. Dobry klimat — w danym srodo-
wisku panujg harmonijne, zycz-
liwe stosunki  miedzyludzkie,
sprawiedliwosé, wyrozumiatosg,
tolerancyjno$¢, szczerosé, wza-
jemne zaufanie i zrozumienie,
spokdj spoteczny. Wystepowanie
dobrego klimatu oznacza zadowo-
lenie ludzi z pracy, warunkow pra-
cy, panujacych stosunkéw spotecz-
nych w organizacji w taki sposéb,
Ze jej uczestnicy mogg zy¢ w spo-
koju, rozwijac sie, dziata¢ zgodnie
i zaspokajac¢ swoje potrzeby.

2. Zty klimat — w danym sSrodowisku
wystepuje nieufnos¢, podejrzli-
wos¢, tendencyjnos¢ i niespra-
wiedliwos¢ odnoszaca sie do oce-
niania, wyrdzniania i nagradzania
pracownikédw. Mogg réowniez wy-
stepowac zjawiska zawisci, intry-
ganctwa, oszustwa itd., ktorych
rezultatem bedy ciggte napie-
cia, zta atmosfera, konfliktowos¢
stosunkéw  spotecznych czy
rozgoryczenie.

Baran wskazuje takze najwazniejsze

czynniki ksztattujgce ocene klimatu

spotecznego, do ktérych zalicza m.in.:

a) jakos¢ pracy i warunkéw pracy;

b) stosunki miedzyludzkie istniejgce

w zaktadzie pracy, zwtaszcza w odnie-

sieniu do relacji przetozony-podwtad-

ny; c) styl kierowania i zarzadzania; d)
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zasady i kryteria oceniania, wynagra-
dzania i awansowania; e) zbiér cech
i predyspozycji psychospotecznych
samych ludzi. Kolejnym watkiem poru-
szonym przez Barana byta problema-
tyka wptywu i oddziatywania klimatu
na prace cztowieka, rozpatrywana
poprzez odniesienie do stosowania
metafory zjawisk meteorologicznych.
W dalszej czesci publikacji opisana jest
réwniez szczegétowo rola kierownika
i jej wptyw na ksztattowanie tych pojec
wraz ze wskazaniem rezultatéw stylu
kierowania autokratycznego i demo-
kratycznego oraz znaczenia autorytetu
moralnego i rzeczywistego.

W roku 1984 ukazata sie publikacja Bar-
bary Kozusznik i Tomasza Jezierskiego
poswiecona problematyce psycholo-
gii doskonalenia zespotow (Kozusznik,
Jezierski 1984). Zagadnienie klimatu
organizacyjnego rozpatrywane byto
w niej w kontekscie efektywnosci kie-
rowania i stosowania odpowiednich
styléow kierowniczych. We wskazanej
publikacji pojecie klimatu zespotowe-
go stosowano zamiennie z klimatem
organizacyjnym i traktowano jako
zbidér ogdlnych wiasciwosci organiza-
cji, majacy wptyw na zachowania jed-
nostek i zespotow ludzkich, ksztattuja-
cy zarazem ich okreslone witasciwosci.
Odwotujagc sie do wczesniejszego
dorobku Lewina, White’a i Lippita,
a takze klasyfikacji stylow Likerta (au-
tokratyczno-despotycznego i autokra-
tyczno-zyczliwego, konsultatywnego,
demokratycznego), dwadjka polskich
badaczy podkreslita role kierowni-
ka w ksztattowaniu klimatu. Badacze
wskazujg np., ze klimat wytwarzany
przy stosowaniu stylu autokratyczno-
-despotycznego moze skutkowac m.in.
trudnosciami w swobodnej komuni-
kacji, marginalizowaniem inicjatywy
oddolnej czy oczekiwaniami natych-
miastowego wykonywania wydawa-
nych polecen. Z kolei przywotany do-
robek MocClellanda czy Bella moze
sugerowac, wedtug Kozusznik i Jezier-
skiego, ze na dobor stylu kierowania,
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budowanie relacji z pracownikami czy
w koncu dbatosé¢ o klimat organizacyj-
ny, mogg mie¢ wptyw pewne czynniki
i uwarunkowania stanowigce sktadni-
ki motywacji kierownika. Odpowiedni
klimat organizacyjny postrzegany byt
przez badaczy jako jeden z warunkdéw
skutecznego wykorzystania techniki
socjometrycznej o charakterze inter-
wencyjnym. Dodatkowo Kozusznik
i Jezierski zamieszczajg w swojej publi-
kacji narzedzie diagnozy klimatu orga-
nizacyjnego. Przedstawiony i opisany
kwestionariusz badawczy jest prze-
ttumaczong na jezyk polski wersjg za-
proponowang wczesniej przez Kolba,
Rubina i Mclintyre’a, ktorzy z kolei do-
konali modyfikacji oryginalnego narze-
dzia Litwina i Stringera.

W innej publikacji z roku 1988 r., po-
Swieconej problematyce kultury orga-
nizacyjnej, Bratnicki wspdlnie Roma-
nem Krysiem i Janem Stachowiczem,
charakteryzujgc zagadnienie klimatu,
przyjeli jako podstawe rozwazan kon-
cepcje i propozycje czterech typow
klimatu Dobrzynskiego, dokonujac ich
szczegotowego opisu i charakterystyki
(Bratnickiiin. 1988). Przywotywani ba-
dacze przedstawili wyniki badan prze-
prowadzonych w trzech wybranych
przedsiebiorstwach, ktérych celem
byta diagnoza 6 typow klimatow-ba-
rier: technokratycznej, samoobrony,
podporzadkowania, konserwatyw-
nej, indywidualizmu i rywalizacyjnej.
Badacze wykorzystali w tym zakresie
kwestionariusz badawczy ztozony z 30
pozycji, zaproponowany przez Argyri-
sa i Schona. Wskazywana publikacja
jest jednoczesnie przyktadem proble-
mow wystepujgcych w analizowanym
okresie, a dotyczacych dookreslenia
i rozréznienia konstruktow: klimat
organizacyjny i kultura organizacyj-
na oraz wzajemnych zaleznosci mie-
dzy nimi. Na przyktad Bratnicki, Krys
i Stachowicz sugerujg w swoim opra-
cowaniu, ze rozne typy kultury orga-
nizacyjnej to w rzeczywistosci rézne
klimaty. W rozdziatach poswieconych
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problematyce klimatu organizacyjnego
pojecia kultury i klimatu sg w niekto-
rych sytuacjach stosowane zamiennie,
a w innych granica miedzy nimi jest tak
niewyrazna, ze potencjalny czytelnik
moze mieé¢ watpliwosci odnoszace sie
do zasadnosci wyodrebnienia wskazy-
wanych kategorii oraz wystepujacych
zaleznosci.

Polski dorobek naukowy poswiecony
klimatowi organizacyjnemu w latach
90. XX wieku

W pierwszej potowie lat 90. wsrdd pol-
skich badaczy klimatu organizacyjnego
wyrdznit sie Stanistaw Chetpa, ktory
w pracach naukowych Akademii Eko-
nomicznej we Wroctawiu przedstawit
rozwazania nad podmiotowoscig pra-
cownikéw i przetozeniem jej na prob-
lematyke klimatu i efektywnosci orga-
nizacyjnej (Chetpa 1992). Konstrukcja
klimatu  organizacyjnego  zostata
przedstawiona w oparciu o wczesniej-
sze propozycje Woycislaka, Bratni-
ckiego, Katza i Kahna oraz Forehanda
i Gilmera jako zjawisko niezmienne
w czasie, wpltywajgce na zachowa-
nia pracownikdéw i odrdzniajgce dane
przedsiebiorstwo od innych. W kon-
tekscie zaproponowanych przez Do-
brzynskiego pierwszych 4 typéw
klimatu: biurokratycznego, autoratyw-
nego, towarzyskiego i innowacyjnego
Chetpa zwrdcit uwage, ze dwa pierw-
sze typy klimatow mogg w wiekszym
stopniu przyczynia¢ sie do alienacji
pracowniczej, natomiast dwa ostat-
nie —do podmiotowosci pracowniczej,
dodajac jednoczesnie, ze poczucie
alienacji/podmiotowosci zalezy row-
niez od dopasowania miedzy typem
klimatu a oczekiwaniami i potrzebami
cztowieka. Wedtug opinii Chetpy ozna-
cza to, ze nie ma jednego uniwersal-
nego typu klimatu — sam typ klimatu
nie warunkuje poczucia podmiotowo-
$ci/alienacji, ale liczy sie sposdb jego
interpretowania przez pracownikdw,
jak rowniez cechy, postawy, dazenia
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i oczekiwania samych pracownikow.
Wskazany badacz jednakze swdj istot-
ny wktad w polski dorobek z zakresu
klimatu organizacyjnego zaznaczyt
w kolejnej publikacji z 1993 r., w ktorej
Chetpa nawigzat do kwestionariusza
diagnozowania klimatu organizacyj-
nego zaproponowanego przez Kolba
w latach 70., bedgcego zmodyfikowa-
ng wersjg narzedzia Litwina i Stringe-
ra, przettumaczonego na jezyk polski
w 1984 r. przez Kozusznik i Jezierskie-
go (Chetpa 1993). Jako jeden z pierw-
szych polskich badaczy klimatu organi-
zacyjnego zwrécit uwage na potrzebe
walidacji i oszacowania wskaznikow
psychometrycznych pod katem ad-
aptacji do polskich warunkdéw. Klimat
organizacyjny w omawianej publikacji
zostat zdefiniowany przez badacza jako
postrzegana przez pracownikow sytua-
cja organizacyjna wynikajgca z proce-
su interakcji zachodzgcej miedzy nimi
a organizacjag. Badanie walidacyjne
Chetpa przeprowadzit w 1992 r. w Pra-
cowni Badan Psychologicznych w Lubi-
nie na grupie 100 mezczyzn w zawo-
dzie gérnika w wieku 20-59 lat.

W kolejnej publikacji z roku 1996 Chet-
pa przedstawit rozwazania nad uwa-
runkowaniami klimatu organizacyjne-
go i jego zaleznosci od sytuacyjnych
i personalnych czynnikdw (Chetpa
1996). Badacz zwrdcit uwage na nie-
jednolitos¢ rozumienia klimatu organi-
zacyjnego i kontrowersji w konceptua-
lizacji pojec klimatu i kultury, w zwigzku
z czym zaproponowat, zeby kojarzy¢
klimat z postrzeganiem kultury i jej
poznawczg reinterpretacja dokony-
wang przez pracownikdéw, tworzacg
w ich umysinie wzglednie trwaty obraz
rzeczywistosci zawodowej. Powyzsza
interpretacja sugeruje odmiennosc
,obiektywnej” kultury od ,subiektyw-
nego” klimatu. Waznym kierunkiem
poruszanym we wskazanej publikacji
byta préba dookreslenia i uporzadko-
wania czynnikdw determinujgcych kli-
mat organizacyjny zwigzanych z cecha-
mi osobowosciowymi pracownikéw
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i uwarunkowaniami $rodowiskowymi
pracy. W dalszej czesci artykutu pol-
ski badacz przywotat sygnalizowane
wczesniej badania na grupie gérnikow
z Lubina, przeprowadzone z wykorzy-
staniem zmodyfikowanego przez sie-
bie kwestionariusza Kolba, podkresla-
jac traktowanie klimatu jako zmiennej
zaleznej — poznawczej reprezentacji
rzeczywistosci zawodowej. Natomiast
analizowane zmienne osobowosciowe
niespecyficzne (neurotyzm, gotowosc
do obrony osobistych praw), zmienne
osobowosciowe specyficzne (motywy
wykonywania pracy, rola zawodowa,
aspiracje zawodowe, poczucie pod-
miotowosci pracy) i zmienne $rodo-
wiskowe (prestiz spoteczny zawodu,
prestiz zaktadowy stanowiska, wy-
nagrodzenie, pewnos$¢ zatrudnienia,
mozliwo$¢ awansowania, przynalez-
nos$¢ do zwigzku zawodowego) rozpa-
trywane byty jako zmienne niezalez-
ne. Wyniki badan wykazaty, ze wyzszy
poziom neurotycznosci powigzany
byt z klimatem autokratycznym, na-
tomiast wieksza gotowos¢ do obrony
osobistych praw i intereséow korespon-
dowata z klimatem wspierajacym,
co Chetpa zinterpretowat jako uzalez-
nienie wystepowania klimatu wpie-
rajgcego od dojrzatosci osobowoscio-
wej gornikdéw. Z kolei wysoki poziom
aspiracji miat pozytywne odniesienie
wzgledem klimatu autokratycznego.
Nie odnotowano wazniejszych za-
leznosci miedzy wiekiem, wyksztat-
ceniem czy stazem pracy gornikow.
W kontekscie czynnikow Srodowisko-
wych badacz zauwazyt wptyw spotecz-
nego prestizu i prestiz zajmowanego
w firmie stanowiska na poziom klima-
tu wspierajgcego, wyciggajgc wniosek,
Ze postrzeganie przez pracownikow
Srodowiska pracy jako prestizowe-
go, dajgcego pewnos¢ zatrudnienia
i mozliwosci awansu jest powigzane
ze wspierajgcym typem klimatu or-
ganizacyjnego. Badania potwierdzity
réwniez przyjete wczesniej tezy o za-
leznosciach miedzy podmiotowoscig
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i klimatem wspierajagcym oraz aliena-
cjg i klimatem autokratycznym. Na tej
podstawie Chetpa formutuje kilka cie-
kawych wnioskéw: (1) wspierajgcy kli-
mat organizacyjny jest warunkowany
cechami osobowosciowymi pracow-
nikdw powigzanymi z rozwojem zawo-
dowym, (2) wystepuja silne zaleznosci
miedzy wysokim poziomem aspiracji
i klimatem autokratycznym — co moze
oznaczac brak wspierania, wzmacnia-
nia i popierania przez wspotpracow-
nikdw i kierownikéw tych uczestni-
kéw organizacji, ktorzy mieli wysokie
aspiracje, (3) waznym wyznacznikiem
klimatu jest zgodnos$¢ wykonywanej
pracy z wyuczonym zawodem i (4) cha-
rakter i poziom klimatu organizacyjne-
go w wiekszym stopniu ksztattowany
jest przez czynniki osobowosciowe niz
przez czynniki srodowiska zawodowe-
go — co dla praktyki zarzgdzania moz-
na traktowac jako zalecenie dbatosci
o rozwdj zawodowy i profesjonalny nie
tylko w odniesieniu do kadry kierow-
niczej, ale réwniez grup zawodowych.
Prawdopodobnie prace Chetpy nad
klimatem organizacyjnym trwatyby
nadal, gdyby nie przedwczesna $mier¢
polskiego badacza w 2007 r.

Inna polska badaczka z pierwszej po-
towy lat 90., Irena Pufal-Struzik, cha-
rakteryzujgc konstrukt klimatu i od-
wotujgc sie miedzy innymi do dorobku
Lewina, Parygina, Amdersona i Ekvalla,
okreslita to zjawisko jako: pobudzaja-
ce badz hamujace czynniki warunkow
pracy zapewniane przez organizacje;
dominujacy i specyficzny dla danego
zespotu nastréj i nastawienie, przeja-
wiajace sie w ustosunkowaniu do wa-
runkéw pracy, wykonywanych czynno-
Sci wspotpracownikow i samego siebie
czy tez nastrdj dominujgcy w zespole,
wzglednie trwaty, przejawiajgcy sie
zarowno we wzajemnych stosunkach
interpersonalnych, a takze stosunku
do wspdlnego zadania (Pufal-Struzik
1993). Zalecanym przez badaczke ty-
pem klimatu jest klimat oparty na mo-
tywacji osiggnie¢, majacy swoje zrédto
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W samej pracy, umozliwiajgcy zaspo-
kojenie podstawowych potrzeb pra-
cownikdéw, promujacy samodzielnos¢
i inicjatywe. We wskazanym opraco-
waniu przywotano wyniki szeregu ba-
dan nad rolg klimatu w réznych obsza-
rach i procesach organizacji, jednakze
najwyrazniej wyeksponowano wieksze
mozliwosci pozytywnego oddziatywa-
nia na tworczosé, kreatywnosc i in-
nowacje. W ostatniej czesci publikacji
opisano wyniki badan przeprowadzo-
nych w dwodch wiekszych zaktadach
w Kielcach na facznej grupie 120 ra-
cjonalizatoréow i wynalazcéw pracuja-
cych zespotowo. Z przeprowadzonych
badan wynikato, ze najwiekszy wptyw
na inicjatywe zespotowej pracy racjo-
nalizatorskiej miata potrzeba rozwia-
zania waznego problemu techniczne-
go badz organizatorskiego. Zaledwie
48% badanych potwierdzito odczucie
satysfakcji z tytutu efektdw wiasnej
pracy. Negatywnie ankietowani wy-
powiedzieli sie takze o praktyce dopi-
sywania w charakterze wspodtautora
innych oséb celem zwiekszenia mozli-
WOSCi i przyspieszenia realizacji projek-
tu. Dodatkowymi problemami zgtoszo-
nymi przez respondentéw byty m.in.:
niedostateczna baza maszynowa i ma-
teriatowa, brak funduszy, niechec¢ i za-
zdros¢ wspotpracownikéw, niedostatki
w procedurze zgtaszania projektow
i nadmierna biurokratyzacja.

Kolejnym polskim badaczem klimatu
z lat 90. jest Arkadiusz Potocki, kto-
ry w 1992 r. zdefiniowat klimat jako
charakterystyczny dla danego przed-
siebiorstwa zespdt norm warunkujacy
zachowanie pracownikéw, wynikajacy
zarowno z obiektywnie funkcjonuja-
cych proceséw organizacyjnych, jak
i subiektywnych odczué pracowniczych
z nimi zwigzanych. Oba te czynniki na-
ktadaja sie na siebie i wyznaczajg ramy
postepowania pracownikdw w danej
organizacji (Potocki 1992). W 1996 r.
Potocki przedstawit rozwazania nad
ksztattowaniem klimatu innowacyj-
no-partycypacyjnego w organizacji
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(Potocki 1996). Potaczenie watkdw
innowacyjnosci i partycypacji uzasad-
nit zamiarem podjecia proby meto-
dologicznej w kontekscie humanizacji
pracy, podzielonej na etapy: rozpo-
znania, zbierania informacji, diagnozy,
projektowania i wdrozenia. Na pierw-
szym etapie nastepuje identyfikacja
idealnego zarzadzania innowacyjno-
-partycypacyjnego. Drugi etap w od-
niesieniu do informacji wewnetrznych
obejmuje okreslenie obecnie panu-
jacego klimatu w kontekscie jego de-
terminant i skutkow, ktére moze by¢
przeprowadzone z wykorzystaniem
badan ankietowych. Etap trzeci wia-
ze sie z oszacowaniem mozliwosci
stosowania nowego typu klimatu —
innowacyjno-partycypacyjnego.  Po-
tocki szczegdlnie podkreslit potrzebe
doktadnego przeanalizowania takich
czynnikéw, jak m.in.: ocena obecne-
go klimatu pod katem stymulowania
innowacyjnosci, partycypacja i wspie-
ranie rozwoju pracowniczego, nagra-
dzanie i promowanie innowacyjnosci,
sprawnos¢ komunikacji, systemy ocen
pracownikédw i wdrazanych innowacji
czy tez otwartosé i sktonnosé do ryzyka
pracownikéw i kierownictwa organiza-
cji. Zgodnie z propozycjami przywo-
tywanego badacza kolejnym etapem
jest identyfikacja potencjalnych barier
wdrozenia klimatu innowacyjno-party-
cypacyjnego, a nastepnie przekazanie
pracownikom informacji o zamierze-
niach organizacji dotyczacych nowej
koncepcji klimatu w celu pozyskania
ich jako podmiotéw wspierajacych
i wzmacniajacych caty proces. Istot-
nym czynnikiem wzmacniajgcym po-
winna by¢ réwniez dbatos$¢ organizacji
o efektywne wykorzystanie posiada-
nych kwalifikacji i rozwoju zawodowe-
go pracownikow, a takze zapewnienie
zespotowosci prac i sprawnej komuni-
kacji. Wedtug Potockiego wdrozenie,
jako ostatni etap opisywanego proce-
su, nie ma charakteru jednorazowe-
go i moze trwac przez dtuzszy okres,
a wsréd potencjalnych czynnosci,
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ktére sg zalecane w tej fazie, wymienit:
opracowanie instrukcji, ustalenie har-
monogramu wdrozenia, zastosowanie
wybranych metod wspomagania no-
wego typu klimatu, a takze obserwacje
funkcjonowania organizacji po wdro-
Zeniu i usuwanie ewentualnych prze-
szkod. Watek klimatu innowacyjno-
-partycypacyjnego Potocki przedstawit
réwniez w kolejnych swoich publika-
cjach (Potocki, Mikuta 1997; Potocki
1998).

Pod koniec lat 90. wyrdznita sie pub-
likacja Witadystawa Paluchowskiego
poswiecona problematyce klimatu
organizacyjnego (Paluchowski 1998).
Badacz przypomniat w niej o silnym
zainteresowaniu tematyka kultury or-
ganizacyjnej w latach 80. Dookresla-
jac sposob jej rozumienia, przywotat
koncepcje Scheina i Adlera oraz wska-
zat powigzania miedzy kulturg ogol-
ng a kulturg organizacji w kontekscie
aspektow ekonomicznych, spotecz-
nych i politycznych. W ocenie Palu-
chowskiego, w latach 80. enigmatycz-
na konstrukcja kultury organizacyjnej,
o niejasnej tresci, zdominowata watek
klimatu organizacyjnego, przyczynia-
jac sie do problemdéw i kontrowersji
zwigzanych z wtasciwg konceptuali-
zacjg tych dwéch zagadnien, dookre-
Sleniem zaleznosci i granic miedzy
nimi, a w niektérych przypadkach
takze utozsamianiem opisywanych
kategorii. Niejasnosci i wieloznaczno-
Sci z tym zwigzane widoczne byly nie
tylko w publikacjach z lat 80., ale row-
niez w publikacjach kolejnego dziesie-
ciolecia, a w rzeczywistosci wystepuja
do czaséw wspotczesnych. Zdaniem
Paluchowskiego skutkiem-efektem
kultury przedsiebiorstwa moze byc
morale organizacyjne, reprezentujgce
postawe pracownikdw wobec catej
organizacji i jej specyficznych czynni-
kéw, takich jak kierownictwo, wspot-
pracownicy, system wzmocnien czy
atmosfera panujgca wsrdd pracowni-
kéw. Badacz przywotat réwniez te pro-
pozycje rozumienia kultury, w ktérych
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naukowcy wskazujg na odczucia pra-
cownicze w stosunku do niej, ktére
mozna utozsamia¢ z problematyka
klimatu. Ostatecznie  Paluchowski
scharakteryzowat klimat jako jeden
z wewnetrznych czynnikéw organizacji
wptywajgcy na jej skutecznosé, efek-
tywnos¢ i sprawno$¢ menedzerska,
ktéry komplementarnie z kulturg opi-
suje wewnatrzorganizacyjne czynniki
motywacyjne. Definicja klimatu przy-
toczona przez badacza nawigzywata
do propozycji Jamesa, Jonesa, Don
Hellriegela i Slocuma. Badacz zapropo-
nowat rowniez systematyke zagadnien
zwigzanych z klimatem z podziatem
na klimat organizacyjny (charaktery-
styczny dla danej organizacji zespét
zjawisk  organizacyjno-spotecznych),
klimat informacyjny (odnoszacy sie
do zjawisk komunikacyjnych w orga-
nizacji) oraz klimat psychologiczny
(odnoszacy sie do indywidualnych
postaw). Wskazane typy klimatow
ksztattujg sie pod wptywem cech ryn-
kowych (zewnetrznych), kulturowych
i organizacyjnych (wewnetrznych)
przedsiebiorstwa, dziatajgcych w dtuz-
szym czasie, oraz wptywajg blokujgco
lub facylitujgco na dziatania pracow-
nikdw. Ponadto Paluchowski wymie-
nia i opisuje najwazniejsze czynniki
(sktadniki) klimatu organizacyjnego,
do ktérych zalicza klarowonos¢ (ce-
6w, struktur, procedur), odpowie-
dzialnos¢ i delegowanie kompetencji
(podziat wtadzy, delegowanie upraw-
nien), adekwatnos¢ systemu ocenia-
nia, sposoby motywowania i polityke
personalng, relacje praca-wynagro-
dzenie, akceptowany poziom ryzy-
ka i prawa do btedu, rodzaj i poziom
standardéw wykonania pracy, styl
zarzadzania oraz potencjalne ograni-
czenia i bariery. W dalszej czesci pub-
likacji Paluchowski przedstawit zwe-
ryfikowany autorski kwestionariusz,
wypracowany na bazie Oéwczesnych
rozwigzan innych badaczy i dostepne;j
literatury, zaprezentowany w trakcie
konferencji, ztozony z 7 wymiarow i 47
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pozycji®. Wséréd wymiaréw klimatu
organizacyjnego badacz uwzglednit:
(1) pozytywna relacje bezposredni
przetozony-podwtadny, (2) tolerowa-
nie ryzyka i konfliktow, (3) poczucie
osamotnienia, (4) dobry dostep do in-
formaciji, (5) identyfikacje z zespotem
pracowniczym, (6) punitywng rywali-
zacje, 7) ogdélng pozytywng postawe
wobec organizacji. Probka badawczg
do weryfikacji zaproponowanego
kwestionariusza byta grupa 407 pra-
cownikdéw prywatnych i panstwowych
przedsiebiorstw produkcyjnych oraz
jednostek budzetowych, poddanych
badaniu w latach 1994-1996. Przepro-
wadzone przez Paluchowskiego bada-
nia na grupie 407 pracownikdw nie
obejmowaty jednak kompletnej pro-
cedury walidacyjnej i w wymienionej
publikacji wskazany autor przedstawit
tylko wyniki analizy czynnikowej struk-
tury wewnetrznej testu z wykorzysta-
niem rotacji Varimax. Propozycja kwe-
stionariusza nie zawiera réwniez zasad
interpretowania wynikéw testow ani
przedziatéw oceniania.

Konkluzje i refleksje odnoszace

sie do analizowanego dorobku
naukowego zwigzanego z klimatem
organizacyjnym w przyjetym
przedziale czasowym

Polski dorobek naukowy przedsta-
wiony w publikacjach do konca lat 90.
w zakresie problematyki klimatu orga-
nizacyjnego skfadania autora do kilku
waznych wnioskdéw. Po pierwsze, za-
interesowanie problematyka klimatu

3 Autorski  charakter ~ kwestionariu-
sza Wiladystaw Paluchowski potwier-
dzit w trakcie konsultacji w dniu
16.11.2013 r. — w omawianej publikacji
Wtiadystawa Paluchowskiego nie ma jed-
noznacznej informacji, ktora wskazuje,
kto jest autorem kwestionariusza. W tym
celu autor niniejszej publikacji w trakcie
konsultacji zapytal Wtadystawa Palu-
chowskiego, czy kwestionariusz jest au-
torstwa wspomnianego badacza.



Grzegorz Wudarzewski | Poczatki zainteresowan problematyka klimatu organizacyjnego w polskiej literaturze naukowej

organizacyjnego w polskiej literaturze
oraz zwigzane z tym proby konceptua-
lizacji czy pierwszych badan w zakresie
tej problematyki pojawity sie stosun-
kowo pdzno. Przytaczana pozycja Do-
brzynskiego pochodzi z konca lat 70.,
zatem blisko 40 lat pdZniej w stosun-
ku do zainteresowania zjawiskiem kli-
matu przez Lewina, White’a i Lippita,
a takze prawie 25 lat od przedstawie-
nia zagadnienia klimatu organizacyjne-
go przez Cornella i niemal pod koniec
kluczowego okresu zainteresowan
i rozwojem kategorig klimatu organi-
zacyjnego, przypadajacego na lata 60.
i czesciowo 70. Jako gtéwng przyczyne
tego opdznienia w naukowym zainte-
resowaniu problematyka klimatu moz-
na z pewnoscig wskaza¢ ograniczenia
w dostepie do zrédet zagranicznych
o charakterze jezykowym i informa-
tycznym, ktére byty szczegdélnie od-
czuwalne w Polsce w latach 70. i 80.
Potwierdza to stosunkowo niewiel-
ka ilos¢ przytaczanych zagranicznych
publikacji wzgledem catego dorobku
naukowego, ktory powstat do roku
1977. | chociaz, jak sugerujg artykuty
Sokotowskiego i Barana, zjawisko kli-
matu (organizacyjnego badz spotecz-
nego) byto juz wzglednie powszech-
nie stosowane w warunkach polskich,
to jednak nie zmienia to faktu, ze na-
ukowe zainteresowanie w kontekscie
probleméw organizacji i zarzadzania
pojawito sie stosunkowo pdzno. Praca
Dobrzynskiego ukazata sie w zblizo-
nym okresie w stosunku do wyfonie-
nia problematyki kultury organizacyj-
nej (1979) i chociaz polscy badacze
odpowiednio szybciej zainteresowali
sie nowa koncepcjg kultury niz mia-
to to miejsce w przypadku klimatu,
to z drugiej strony rozpoznawanie do-
piero problematyki klimatu organiza-
cyjnego w zderzeniu z nowg i cieszgca
sie duzym zainteresowaniem koncep-
cjg kultury organizacyjnej przyczynity
sie do kolejnych niejasnosci i braku
klarownosci w odniesieniu do klimatu
organizacyjnego i jego relacji z kultura
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w latach 80. Z kolei w obszarze badaw-
czym klimatu w pierwszych polskich
publikacjach da sie zauwazy¢ niedo-
statki metodyczne pomiaru i analizy
klimatu wynikajace z utrudnien w do-
stepie do oryginalnych zagranicznych
narzedzi oraz zagranicznych publikacji.
Kolejnym czynnikiem utrudniajgcym
badZz ograniczajgcym prowadzenie
pierwszych badan empirycznych byt
ich interdyscyplinarny charakter i kom-
plikacje zwigzane z budowaniem zréz-
nicowanych zespotdw badawczych,
na co dodatkowo naktadata sie wczes-
niej wskazana kwestia niewielkiego
zainteresowania polskich badaczy na-
ukowych klimatem organizacyjnym
i niedocenianiem tej problematyki.
Po wtére, pierwsza faza zainteresowan
problematyka klimatu organizacyjne-
go w Polsce charakteryzuje sie nie-
wielkg iloscig publikacji naukowych,
a same dociekania zwigzane z klima-
tem majg charakter powierzchowny,
zaczepny i fragmentaryczny. Z lektury
piSmiennictwa wynika, ze do konca lat
80. nie ukazata sie zadna ksigzka na-
ukowa, w ktdrej tytut zawieratby ter-
min ,klimat organizacyjny”, a dorobek
polskich badaczy sprowadza sie w isto-
cie do kilku- kilkunastostronicowych
artykutéw naukowych, ktorych zresztg
taczna liczba we wskazanym okresie
nie przekroczyta 10 pozycji.

Po trzecie, w pierwszych polskich pub-
likacjach, mimo podejmowanych préb
wyodrebnienia i scharakteryzowania
kategorii klimatu organizacyjnego,
w niewielkim zakresie opisano zalez-
nosci i powigzania tego pojecia z ta-
kimi kategoriami wspétzaleznymi, jak
chocby satysfakcja z pracy czy kultura
organizacyjna, chociaz zagraniczny do-
robek naukowy w przyjetym okresie
(do konca lat 90.) wzglednie wyraznie
obejmowat te kwestie. Niedostatki
w opisywanym zakresie skutkowaty
nierzadko zamiennym stosowaniem
wskazanych pojec, co prowadzito w re-
zultacie do niejasnosci i wieloznacz-
nosci rozwazan w polskim dorobku
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naukowym powigzanym z tym obsza-
rem. Te mankamenty wystepuja w nie-
ktérych publikacjach do dzisiaj.

Po czwarte, autor odnosi wrazenie,
ze w kolejnych polskich publikacjach
w stosunkowo w niewielkim zakresie
aktualizowano i pogtebiano zagra-
niczny dorobek naukowy w dziedzinie
problematyki klimatu organizacyjne-
go — wazniejsze nazwiska zagranicz-
nych autoréw, kojarzonych obecnie
z rozwojem tej koncepcji, pojawiaja
sie w pierwszych polskich publika-
cjach Dobrzynskiego, Bratnickiego
czy Wycislaka, natomiast w kolejnych
pozycjach nie wzbogacano znacza-
co zaréwno bazy zrodtowej kluczo-
wych badaczy naukowych klimatu,
jak rdwniez ich éwczesnych osiggniec.
Pierwsze polskie publikacje, szczegdl-
nie Wycislaka i Dobrzynskiego, dosy¢
dtugo traktowano w kolejnych latach
jako swoistg wyrocznie w postrzega-
niu i wyjasnianiu klimatu organizacyj-
nego lub jako jedyng i zamknietg baze
odniesien w zakresie badania klimatu
organizacyjnego. W kolejnych latach
w niewielkim zakresie podejmowano
préby samodzielnej konceptualiza-
c¢ji klimatu organizacyjnego badz jej
modyfikacji czy rozwoju, jak rowniez
w niewielkim stopniu systematyzowa-
no dorobek teoretyczny, metodyczny
i empiryczny w podjetym temacie. Do-
prowadzito to w efekcie do powstania
w kolejnych latach zjawiska ,btedne-
go kota” w dociekaniach naukowych
zwigzanych z klimatem organizacyj-
nym, czego odzwierciedleniem byto
m.in. powotywanie sie na te same
i nierzadko przedawnione zrédfa na-
ukowe — polskie i zagraniczne.

Po pigte, we wczesnych polskich pub-
likacjach poruszana problematyka
obejmuje takie obszary, jak istota kli-
matu organizacyjnego, skfadniki kli-
matu organizacyjnego, jego typologia,
czynniki ksztattujgce klimat, znacze-
nie klimatu organizacyjnego, rdine
konteksty zarzadzania i organizacji,
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a takze takie aspekty, jak metodyka
diagnozy klimatu, adaptacja i wali-
dacja czy metodyka wdrozenia pozg-
danego klimatu (np. propozycje Po-
tockiego). Wskazane watki obejmuja
wiec rézne elementy dorobku teore-
tycznego, metodycznego i empirycz-
nego, przy czym wyrazna wiekszos¢
poruszanych tematow i pozycji z nimi
zwigzanych kojarzona jest z dorob-
kiem teoretycznym. Nalezy jednak
w tym miejscu jeszcze raz podkresli¢
znikomg ilo$¢ polskich artykutow po-
Swieconych wyfacznie problematyce
klimatu, jak rowniez odczuwalny brak
tendencji do pogtebiania i aktualizo-
wania polskiego dorobku do korca lat
90. proporcjonalnie do rosngcego do-
robku zagranicznego. Owczesne pro-
by konceptualizacji klimatu organiza-
cyjnego miaty w wiekszosci charakter
punktowy i opieraty sie na stosunko-
wo waskiej bazie zrodtowe;j.

Po széste, w analizowanym dorobku
polskim zauwazalny jest brak ciggto-
$ci zainteresowan i badan zwigzanych
z klimatem organizacyjnym, a wsrod
nielicznych wyjatkbw mozna wska-
za¢ takich badaczy jak Dobrzynski,
Bratnicki, Chetpa czy Potocki, chociaz
nawet w ich przypadku faczna liczba
publikacji poswieconych bezposred-
nio problematyce klimatu organiza-
cyjnego w odniesieniu do kazdego
z nich nie przekracza w opisywanym
okresie 5 pozycji, a przeprowadzone
przez autora niniejszej publikacji stu-
dia literaturowe dotyczace kolejnego
okresu (lata 2000-2014) nie wykaza-
ty, zeby przywotywani autorzy zaczeli
w wiekszym stopniu interesowac sie
i publikowa¢ prace naukowe powig-
zane z problematyka klimatu organi-
zacyjnego. Po siodme, polski dorobek
z analizowanego okresu byt bardzo
rzadko wskazywany w liczacych sie
publikacjach zagranicznych, a wiec
nasz rodzimy wkfad w $wiatowy doro-
bek naukowy w opisywanym obszarze
byt w tym czasie bardzo znikomy.
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Zakonczenie

W opracowaniu scharakteryzowano
polski dorobek naukowy w zakre-
sie zjawiska klimatu organizacyjnego
w okresie 1977-1999. Autor podjat
prébe ewolucji i systematyzacji na-
szego rodzimego dorobku w zakresie
podmiotowym i przedmiotowym. Ten
ostatni obejmowat przede wszystkim
watki teoretyczne, ale po czesci takze
metodyczne i empiryczne. Omdwienie
dorobku polskiego poprzedzajg rozwa-
Zania poswiecone genezie i ewolucji
naukowych zainteresowan klimatem
organizacyjnym w piSmiennictwie
zagranicznym w latach 50., 60. i 70.
oraz kojarzone z takimi nazwiskami,
jak np. Lewin, White i Lippit czy Cor-
nell. Na tym tle przyblizono dorobek
polski, wyodrebniajgc dorobek w la-
tach 70., 80. i 90. Wsrdd najwazniej-
szych i wyrdzniajacych sie polskich
badaczy klimatu organizacyjnego
wskazano Dobrzynskiego, Bratnickie-
go, Chetpe i Potockiego. W opracowa-
niu przeprowadzono analize dorobku
polskiego w analizowanym okresie
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The Beginnings of Interest in Organizational Climate Issues in Polish Scientific

Literature

Abstract

The paper contains a chronological review of the beginnings of Polish scien-
tific achievements in organizational climate construct. The author presents
research findings of the first Polish researchers of this concept, characterized
the proposed ideas, definitions, typologies, dimensions and items, as well as
the direction of first Polish research, including their scope, findings and achie-
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ved results. Next, the author summarizes and systematizes the achievements
of the first Polish researchers, confronts this developments with foreign ones
and then points out the potential directions of reflections and research in
organizational climate.

Keywords: organizational climate, social climate, types of organizational climate ty-
pes, dimensions and components of organizational climate, factors affecting orga-
nizational climate
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