Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Wuyzwania e-kultury dla specjalistéw z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi

Innowacyjnosé jest istotnym czynnikiem pozwalajacym organizacji dostosowac

si¢ do zachodzacych zmian gospodarczych. Wlasciwa kultura organizacyjna oraz
zarzadzanie zasobami ludzkimi to niezbe¢dne natzedzia wzmacniajace konkuren-
cyjnosé przedsigbiorstwa. Odpowiednie dobranie narzedzi personalnych wspiera-
jacych zmiany organizacyjne to wyzwanie dla specjalistow z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi. E-kultura stanowi przyktad adaptacji do uwarunkowan
organizacji wirtualnej. Artykul prezentuje najnowsze trendy dotyczace zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w e-kulturze na podstawie studium funkcji personalne;.
Celem artykutu jest analiza skutecznych praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi

w organizacji wirtualnej w oparciu o analize wymiaréw e-kultury. Wyniki badan
wskazujq na instrumentarium wykorzystywane do ksztaltowania srodowiska pracy,
sprzyjajacego: kooperacji, poczuciu zaufania, identyfikacji i zaangazowaniu, pomi-
mo wyzwan wynikajacych z wirtualizacji organizacji. Wnioski zawieraja praktyczne
wskazowki dotyczace ksztaltowania e-kultury.

Stowa kluczowe: strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi (szrategic human resonrce managemeni),
e-kultura (e-culture), organizacja wirtualna (virtnal organization), zarzadzanie zmiana (change managenent)

Wstep

Wyzwania wspolczesnej gospodarki zwiazane z usieciowieniem i globalizacja (Castells,
2007) wymuszaja w nowych formach przedsigbiorstw kierowanie pracownikami
w sposéb innowacyjny. Organizacja wirtualna jest paradygmatem, ktéry okresla no-
woczesna organizacije, rozproszona przestrzennie i dziatajaca w oparciu o technologie
informatyczne (Priego-Roche i wsp., 2016). W przedsigbiorstwach wirtualnych pra-
cownicy muszg pracowaé w warunkach utrudniajacych osigganie celow organizacii:
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z nieznanymi ludZzmi, adaptujac si¢ do nowych zadan i zespoldw, z ograniczonymi
relacjami bezposrednimi, zastapionymi przez komunikacje elektroniczng, w zmien-
nym otoczeniu oraz w sytuacji niepewnosci. Pojawia si¢ konieczno$¢ ksztaltowania
relacji zawodowych, bedacych fundamentami efektywnej wspotpracy w warunkach
wirtualnej rzeczywistosci (De Paoli i wsp., 2014).

W poréwnaniu do tradycyjnej wspolpraca wirtualna powoduje o wiele wigcej
klopotéw. Czynniki ryzyka, ktore ja utrudniaja, to migdzy innymi: przeszkody w bu-
dowaniu zaufania, szumy komunikacyjne, wynikajace z dominacji komunikacji elek-
tronicznej, bariery w ustalaniu celéw i strategii, réznorodnos¢ partnerow, zmienna
struktura, temporalno$¢, utrudnienia w dzieleniu si¢ wiedzg (Alawamleh, Popple-
well, 2011).

Pomimo wyzwan wynikajacych z sieciowych podstaw wspolpracy, organizacje
wirtualne uzyskuja przewage konkurencyjna na rynku, a przez to sa cz¢sto wybiera-
nym rozwigzaniem we wspolczesnej gospodarce (Bergiel i wsp., 2008). Skuteczne
zarzadzanie organizacja wirtualng wymaga dostrzezenia i rozumienia wyzwan wyni-
kajacych z jej wirtualnosci, a nastepnie dostosowania dzialan w celu ksztaltowania
kultury organizacyjnej wspierajacej wirtualna kooperacje (Koles, Nagy, 2014).

Plaszczyzna ulatwiajaca wspolprace w tego typu przedsiebiorstwach jest kultura
organizacyjna. Dotychczasowe badania potwierdzily role praktyk personalnych w jej
ksztaltowaniu (Patil, Kant, 2012). Dzialania personalne maja realny wplyw na kul-
ture, a w konsekwencji efektywnos¢ przedsiebiorstwa (Smith, Kleiner, 1987; Rashid
i wsp., 2003; Laforet, 2016; Balthazard i wsp., 2000). Przezwyci¢zenie barier, jakie
pojawiaja si¢ w organizacji wirtualnej, jest mozliwe dzigki wprowadzeniu odpowied-
nich strategii personalnych, prowadzacych do wdrozenia e-kultury.

Celem niniejszego artykulu jest analiza skutecznych praktyk zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w organizacji wirtualnej, ukierunkowanych na budowanie zaufania,
otwartej komunikacji i identyfikacji. Problematyka badawcza dotyczy identyfikacji
instrumentarium wykorzystywanego w e-kulturze do ksztaltowania srodowiska pra-
cy, sprzyjajacego: kooperacji, poczuciu zaufania i zaangazowaniu, pomimo wyzwan
wynikajacych z wirtualizacji organizacji.

Na podstawie typologii wymiarow e-kultury badania zostaly oparte na obserwa-
¢ji rozwiazan z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi stosowanych w organizacji,
ktora z sukcesem realizuje w praktyce paradygmat organizacji wirtualnej.

Pierwsza cze§¢ artykulu opisuje wyzwania bedace konsekwencja wspoipracy
wirtualnej oraz definiuje pojecia e-kultury. W dalszej czesci opisano empiryczny
pomiar e-kultury. Kolejnym krokiem jest analiza studium przypadku, umozliwiajaca
obserwacj¢ rozwiazan personalnych w e-kulturze, dostosowujacych funkcjonowa-
nie zespoléw do rzeczywistosci wirtualnej.
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Wyniki analizy pozwola na wskazanie praktycznych rozwigzan w obszarze zarza-
dzania zasobami ludzkimi, skutecznie odpowiadajacych na wyzwania wspotpracy wit-
tualnej. Opisane praktyki personalne reprezentuja spektrum mozliwych do podjecia
dziatan w organizacjach, dostosowujacych swoja kulture do rzeczywistosci wirtualnej.

Pojecie, wymiary e-kultury oraz sposdéb identyfikacji jej stanu
W organizacji

Tworczynig pojecia e-kultury jest Rosabeth Moss Kanter (2001), ktéra w swojej
ksiazce po raz pierwszy uzyla tego terminu na okreslenie kultury specyficznej dla
nowoczesnych organizacji i wskazala na e-kulturg jako czynnik sukcesu organizacji
funkcjonujacej w nowych warunkach. Wspolczesnie przyjmuje sie, ze e-kultura to
charakterystyczna kultura organizacji wirtualnej.

Organizacj¢ wirtualna rozumie si¢ jako zbidr rozproszonych kooperujacych jed-
nostek, polaczonych poprzez technologie informacyjng (Farkas, Torék, 2011, s. 74),
dzialajacych na zasadzie dobrowolnosci (Kisielnicki, 2004) i czasowosci (Sankow-
ska, 2009, s. 36). Organizacja wirtualna oznacza nowe sposoby zarzadzania ludZzmi.
Dotychczasowe analizy wskazuja na istotne zmiany w obrebie strategii personal-
nych w przedsigbiorstwach wirtualnych (Gueutal, 2009). Przyktadem takiej organi-
zacji, charakteryzujacej si¢ cyfrowa wspolpraca zwiazang z otwarta kooperacia, jest
Wikipedia (Jemielniak, 2013).

Wspdlpraca w organizacjach wirtualnych zwiazana jest z ksztaltowaniem wart-
tosci i norm kulturowych oraz budowaniem tozsamosci takich organizacji. Kultura
organizacyjna normalizuje i stabilizuje organizacie.

E-kultura oznacza forme kultury organizacji, ktéra funkcjonuje w wymiarze wit-
tualnym (Kanter, 2001). Definicja e-kultury wskazuje, Ze jest to taki rodzaj kultury,
w ktorym adaptacja do wartosci i norm obowiazujacych w danej spotecznosci od-
bywa si¢ wraz z wykorzystaniem narzedzi komunikacji elektronicznej, przy roz-
proszeniu przestrzennym jej uczestnikow (Bulifiska-Stangrecka, 2016a). E-kultura
obejmuje sposoby transmisji wartosci oraz zasad 1 artefaktow w organizacji przy
uwzglednieniu dyspersji przestrzennej 1 wykorzystaniu komunikacji medialnej (Dri-
gas, Pouliou, 2013). A zatem e-kultura jest to forma kultury, z zastrzezeniem, ze
sposoby jej upowszechniania i spolecznego tworzenia ulegly przeksztalceniom
pod wplywem zmian w sposobie dziatania organizacji, opartego na technologiach
informatycznych. Modyfikacji uleglto zaréwno tworzenie artefaktow kulturowych
(wartosci, zasad, norm, zwyczajow), jak i ich transmitowanie. E-kultura jest forma
adaptacji do wyzwan wynikajacych ze wsplpracy wirtualne;.

Ograniczenie tradycyjnych interakcji prowadzi do zmniejszenia zaangazowania
oraz ograniczenia zaufania w organizaciji wirtualnej (Painter i wsp., 2016). Istotne
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jest zatem wzmacnianie poczucia wzajemnego zrozumienia uczestnikéw zespoléw
wirtualnych (Gressgard, 2011), pozbawionych na co dzien interakeji bezposrednich,
ktére — oprocz wymiany merytorycznej dotyczacej wykonywanych zadan wynika-
jacych z pracy — umozliwiaja ksztaltowanie wigzi i poczucia wspélnoty poprzez
rozmowy czy sytuacje niezwiazane bezposrednio z wykonywanym zadaniem.

E-kultura dotyczy dostosowania spolecznych wymiaréw organizacji do wymo-
gow wynikajacych z wirtualizacji przedsigbiorstwa (Buliniska-Stangrecka, 2016a). Jej
specyfika jest rezultatem koniecznosci kreowania poczucia wspoélnoty w warunkach
cigglej zmiennosci 1 dyspersji czasoprzestrzennej oraz ograniczenia tradycyjnych,
bezposrednich interakcji na rzecz komunikacji elektroniczne;.

Zarzadzanie zespolem w organizacji wirtualnej wymaga podjecia dodatkowych
dzialan w poréwnaniu do tradycyjnych przedsigbiorstw, zwlaszcza w obrebie komu-
nikacji, zaufania i wyboru technologii (Zuofa, Ochieng, 2017). Inne badania jakoscio-
we rowniez wskazuja na wyzwania w organizacjach wirtualnych, wynikajace z barier
komunikacyjnych, trudnosci z wyborem i sprawowaniem przywodztwa oraz ulatwia-
niem wspoipracy (Oertig, Buergi, 2006). Konieczne jest wypracowanie sposobdw
wzmacniajacych postawy identyfikacji z organizacja i modeli wspotpracy w przed-
sigbiorstwie wirtualnym (MacKenzie, Buckby, 2013). Podkresla si¢ tez koniecznosé
nastawienia na cele i przypominania o kierunkach dzialania w organizacji wirtualnej
(Derven, 2016; Au, Marks, 2012). Istotne jest tworzenie poczucia wzajemnego poro-
zumienia pomiedzy cztonkami, bedacego plaszczyzna wspolpracy pomimo ograni-
czenia wspolnie spedzanego czasu i barier komunikacyjnych (Peters, Manz, 2007).

Dostosowywanie kulturowe do pojawiajacych si¢ wyzwan obejmuje tez stworze-
nie wewnetrznych systemow ksztaltujacych zaufanie i kontrole w egalitarnym $ro-
dowisku organizacji, jak to ma miejsce w Wikipedii (Jemielniak, 2013). Niezbedne
sq tez metody wzmacniania zaangazowania pracownikow pomimo braku czestych
interakcji bezposrednich oraz ksztaltowania poczucia wspélnoty, na przykltad od
nieformalnych aktywnosci wynikajacych ze $wigtowania sukceséw do ksztaltowa-
nia poczucia wspolnoty, tak jak w Githubie (organizacji tworzacej oprogramowa-
nie, w ktérej ponad 75% z 245 pracownikéw pracuje zdalnie), czy zwyczaj toastow
po udanym zakoficzeniu projektu, polegajacy na wymianie $miesznych zdje¢ czy
filméw (Graber, 2015). E-kultura oznacza takie specyficzne praktyki umacniaja-
ce odrebnos¢ 1 wyjatkowos¢ organizaciji, a jednoczes$nie pozwalajace jej przetrwac
w wirtualnej rzeczywistos$ci.

Badania na temat e-kultury pozwolily zdiagnozowac unikalne obszary stanowiace
specyfike kultury organizacyjnej. Analiza organizaciji wirtualnych, obejmujaca zarow-
no ilosciowe, jak i jako§ciowe metody badan, pozwolila scharakteryzowac zjawisko
e-kultury w Polsce. Badania 92 najlepszych organizacji z branzy informatycznej
umozliwily stworzenie typologii tych wymiaréw e-kultury, ktére wyznaczaja wazne
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aspekty ich funkcjonowania. Zebrane dane, a nastepnie przeprowadzona eksplora-
cyjna analiza czynnikowa stanowily podstawe skonstruowania modelu e-kultury ba-
danych przedsigbiorstw. W trakcie badan poréwnano organizacje o wysokim i niskim
poziomie wirtualnosci (zmienne w ramach wirtualnosci, jakie brano pod uwagg, to:
struktura, relacyjnosé, technologia i dyspersja czasoprzestrzenna), a nastepnie wyod-
rebniono te wymiary, ktére charakteryzowaly organizacje o wysokim natezeniu wirtu-
alnosci. W konsekwencji powstal model docelowej typologii, wskazujacy newralgicz-
ne obszary dotyczace zarzadzania przez kulture organizacji w firmach wirtualnych.
W wyniku analizy empirycznej okreslone zostaly nastepujace wymiary e-kultury:
poczucie wspélnoty — obszar zwigzany z zaufaniem intraorganizacyjnym;
orientacja strategiczna — dotyczaca jasno zdefiniowanych wspolnych celow;
przywodztwo — wskazujace na otwarty styl kierowania oraz niski dystans wiadzy;
wspolpraca zespolowa— obejmujaca skuteczne wzory kooperacii;
komunikacja — zwiazana z nieformalna komunikacja, ksztaltowaniem interak-
cji bezposrednich;
plynna struktura zespoléw — dotyczaca zmiennosci struktur projektowych;
bezposrednie relacje — opisujace sposoby interakcji w obrebie organizacji
(Bulifiska-Stangrecka, 2016b).

Tabela 1. Koncepcja pomiaru e-kultury

Zmienna Wskazniki Operacjonalizacja
1. Poczucie wspdlnoty 1.1. Identyfikacja z firma Wysoki poziom
1.2. Zaufanie do organizacji Sredni
1.3. Postawy dotyczace dzielenia si¢ wiedza | Niski
2. Orientacja strategiczna 2.1. Znajomos¢ strategii organizacii Wysoki poziom
2.2. Akceptacja misji i celéw organizacii Sredni
Niski
3. Przywédztwo 3.1. Otwartos¢ przelozonego Wysoki poziom
3.2. Nastawienie wzgledem innowacji Sredni
Niski
4. Wspolpraca zespolowa 4.1. Postawy wobec wspolpracy Wysoki poziom
4.2. Sposoby podejmowania decyzji Sredni
4.3. Zespolowy sposob wspolpracy Niski
5. Komunikacja 5.1. Kanaly przekazywania informaciji Wysoki poziom
5.2. Bezposrednia komunikacja Sredni
5.3. Autonomiczno$¢ komunikacji Niski
6. Plynna struktura zespotéw | 6.1. Zmienne struktury zespolow Wysoki poziom
Sredni
Niski
7. Bezposrednie relacje 7.1. Przyjazne relacje Wysoki poziom
7.2. Maty dystans Sredni
7.3. Bgalitaryzm Niski

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie badan empirycznych
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Wyodrebnione obszary — na podstawie badan lideréw w branzy informatycznej
w Polsce — wskazuja wazne elementy dotyczace zarzadzania kultura w organizacjach
wirtualnych. Rozwiazania, ktére funkcjonuja w najlepszych organizacjach, wytyczaja
sposoby planowania odpowiednich dzialan w celu przezwycigzania barier 1 wyzwan
wynikajacych z dyspersji czasoprzestrzennej i braku czestych kontaktéw bezposred-
nich, ktére wymagaja innowacyjnych form kierowania, pozwalajacych ksztaltowac
kulture zaufania, sprzyjajaca postawom prokooperatywnym.

W oparciu o powyzsza typologie mozna tez analizowaé kulture wybranych or-
ganizacji. Stanowi to rodzaj papierka lakmusowego umozliwiajacego precyzyjne po-
znanie potrzeb przedsigbiorstw wirtualnych. Pomiar diagnostyczny aktualnego sta-
nu e-kultury danej organizacji odbywa si¢ poprzez analize wskaznikéw zmiennych,
wyprowadzonych w oparciu o wymienione wymiary e-kultury. Analiza kultury or-
ganizacji pozwoli okresli¢ stopien natezenia wyodrebnionych wymiarow. E-kulture
charakteryzuje wysoki wskaznik w obrebie poszczegdlnych obszaréw.

Dalsza cze$¢ artykulu poswiecono obserwacji konkretnych praktyk personal-
nych realizowanych w ramach e-kultury, co pozwala na poglebienie analizy zjawiska
e-kultury. W tym celu wykorzystano jakosciowa metode analizy zjawiska badawcze-
go: studium przypadku.

Problem badawczy niniejszego artykulu dotyczy analizy sposobéw radzenia
sobie z wyzwaniami w zarzadzaniu pracownikami w organizacji wirtualnej. Celem
badania jest wskazanie konkretnych rozwiazan funkcjonujacych w e-kulturze w ob-
szarach wyodrebnionych w ramach badan ilosciowych: budowania wspoélnoty, kon-
centracji na strategii, przywodztwa, wspolpracy zespotowej, komunikacji, ptynnej
struktury 1 bezposrednich relacji. Badanie ma na celu opisanie skutecznych instru-
mentéw wykorzystywanych w niwelowaniu negatywnych tendencji wynikajacych ze
specyfiki pracy wirtualnej. Podjecie tego zagadnieniami pozwoli na opracowanie
wskazowek dla organizacji wdrazajacych wspolprace wirtualna i wskazanie kierun-
kéw dziatania.

Studium przypadku e-kultury

Metoda studium przypadku pozwala na jako$ciowa analiz¢ wybranego zjawiska (Za-
borek, 2007). Prowadzi do poznania nicktérych aspektéw funkcjonowania organi-
zacji (Noor, 2008). W omawianym badaniu postuzono si¢ podejsciem dedukeyjnym,
umozliwiajacym odniesienie do istniejacego modelu e-kultury.

Kolejny krok analizy stanowil wybor organizacji do dokonania obserwacji. Klu-
czowym kryterium byl wybor przedsigbiorstwa, ktore charakteryzuje si¢ e-kultura.
W tym celu przeprowadzono weryfikacje diagnozujaca siedem wymiaréw e-kultury
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(por. tab. 1). Naste¢pnie przystapiono do obserwacji w oparciu o nastgpujace tech-
niki: wywiad nieustrukturalizowany, analiza tresci (dokumenty firmowe, strona in-
ternetowa, komunikacja zewnetrzna), obserwacja organizacji przestrzeni. Praktyki
personalne w e-kulturze zostang opisane na podstawie organizacii, ktora jest polska
firma produkujaca oprogramowanie, dziatajaca w 30 padstwach, na 6 kontynentach.
Poniewaz badana organizacja ma zapewniona poufnos¢, w dalszej czesci artykutu
jest okreslana jako organizacja X.

Profil e-kultury organizacji X ksztaltuje si¢ nastgpujaco: wysoki stopied poczu-
cia wspélnoty i orientacji strategicznej, §redni poziom przywodztwa, wysoki poziom
wspOlpracy, komunikacja na $rednim poziomie, wysoki poziom plynnej struktury
oraz §redni odnoénie do bezposrednich relacji. Stanowi to przyktad w miare spéjnie
rozwinigtego obrazu e-kultury.

Przedsi¢biorstwo X jest organizacja wirtualna: spelnia jednoczesnie kryterium
dyspersji przestrzennej i czasowej (89 spotek w 30 padstwach) oraz wykorzystuje
w duzej mierze narzedzia informatyczne w celu komunikacji i koordynacji wspél-
pracy. Cechuje ja tez innowacyjnosé. Az 15,2% przychodow ze sprzedazy jest prze-
znaczanych na prace badawczo-rozwojowe (R&B) (dane za 2016 rok).

Analiza studium przypadku zostala przeprowadzona w oparciu o dziatania ukie-
runkowane na tagodzenie napi¢é i dostosowywanie do wyzwan wynikajacych z wit-
tualnosci organizacji. Badanie w zakresie wymiaru ,,poczucie wspolnoty” wskazuje,
ze organizacje X cechujg silne wigzi spoteczne. Pracownicy maja poczucie odrebno-
$ci. Zauwazalna jest Swiadomo$¢ identyfikaciji organizacyjnej. Dziatania personalne
w tym zakresie dotycza motywacji (nagrod 1 wyrdznien), norm (kodeksy etyczne),
integracji osobowej (spotkania i imprezy sportowe) i przestrzennej (miasteczka
i kampusy firmowe). Narzedzia adaptacyjne takze wzmacniaja wdrazanie nowych
pracownikéw poprzez wykorzystanie dedykowanych programéw i przewodnikéw
adaptacji. Elementem dzialan ksztaltujacych wspolnote jest rowniez stosowana
w firmie X rekrutacja wewnetrzna. Pozwala to na umacnianie warto$ci organizacyj-
nych. Podejmowane dzialania sprzyjaja budowaniu wspoélnoty.

Drugi wymiar ,,orientacja strategiczna” oznacza skupienie si¢ na celach orga-
nizacji. W tym wypadku sg one jasno zdefiniowane w misji i kodeksie etycznym.
Wspieranie obszaréw strategicznych, takich jak innowacje, umozliwia skuteczne
osiaganie przewagi konkurencyjnej na rynku. System szkoleni (jego znaczenie stra-
tegiczne podkresla wlasne centrum szkoleniowe) oraz system motywacyjny wzmac-
niaja pozadane postawy i kompetencje. Réwniez zlozony system premii i nagréd
oraz konkurséw wewnetrznych ukierunkowuje pracownikéw na doskonalenie wta-
snych kompetenciji.

Wymiar ,,przywodztwo” zwigzany jest z osoba lidera, ktory cechuje si¢ otwarto-
$cig 1 kreatywnoscia. W organizacji X wystgpuje osoba niekwestionowanego lidera.
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Zaroéwno w strukturze firmy, jak i w relacjach zawodowych, dostrzega si¢ szacunek
dla przywddcy. Lider posiada wysokie kompetencje merytoryczne. W organizacji X
istnieje takze system rozwoju umiejgtnosci merytorycznych menedzeréw. Podno-
szenie kompetencji kierownikéw odbywa si¢ poprzez panele dyskusyjne, konsulta-
cje, wykorzystanie przewodnikéw i centrum wsparcia.

Obszar wspOlpracy zespolowej obejmuje zmiennos¢ zespoléw. Elastyczne
zespoly w przedsi¢biorstwie X czesto maja réwniez charakter miedzynarodowy.
Znamienna jest mobilnos¢ zespoléw. Kierownicy zespoléw wspieraja wspolprace
1 dzielenie si¢ wiedza wewnatrz zespolow. Wykorzystywane sa narzedzia wzmac-
niajace kompetencje spoteczne, niezbedne do wspdlpracy (poprzez system szkolen
wewnetrznych).

Piaty wymiar to ,,komunikacja”. W przedsi¢biorstwie X komunikacja jest cze-
Sciowo sformalizowana. Najistotniejsze informacje przekazywane sa przy wyko-
rzystaniu formalnych kanaléw komunikacji (e-maile, noty, mema, komunikaty itp.).
Komunikacja mi¢dzy pracownikami ma charakter bezposredni — zwracajg si¢ do
siebie po imieniu.

Struktura organizacji X jest plynna. Zmiany wynikaja z przemieszczania si¢ pra-
cownikow. Typowe rozwiazanie stanowi praca projektowa 1 zmienne zespoly. Struk-
tura przedsi¢biorstwa jest dostosowywana do nowych okazji biznesowych i ekspan-
sji na nowe rynki.

Wymiar bezposrednich relacji reprezentuja kolezenskie stosunki panujace w or-
ganizacji X. Charakterystyczny jest egalitaryzm w odniesieniu do warunkéw pracy
(czlonkowie zarzadu pracuja w tych samych miejscach co szeregowi pracownicy).

Tabela 2. Nowe dziatania wzmacniajac e-kulture w organizacji X

Wymiary e-kultury Dziatania wzmacniajace e-kultur¢ w organizacji X

Poczucie wspdlnoty Narzedzia i programy adaptacyjne, szkolenia, wydarzenie sportowe,
spotkania integracyjne, rekrutacja wewnetrzna

Orientacja strategiczna | Kodeks etyczny, tad korporacyjny, misja, strategia, wartosci, system
motywacyjny

Przywoédztwo Podnoszenie kompetencii kierownikow,

Wspélpraca zespolowa | Szkolenia, wydarzenia sportowe, spotkania integracyjne

Komunikacja Dedykowany program rozméw okresowych, uznane kanaly komunikacji,
$ciezki decyzyjne

Plynne struktury Sciezki katiery wedtug algorytméw organizacyjnych, narzedzia adaptacii
do zespoléw i koordynacji wspolpracy

Bezposrednie relacje Przestrzenne planowanie, narzedzia informatyczne wspierajace zarzadza-
nie kapitatem ludzkim

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie badan empirycznych

ZZL(HRM)_2018_1(120)_Bulinska-Stangrecka_H_Maslyk-Musial_E_155-166



Wyzwania e-kultury... 163

Tabela 2 zawiera zebrany opis dzialan w obrebie zarzadzania kapitatem ludzkim
w przedsigbiorstwie X.

Powyzsze podsumowanie wskazuje na liczne kroki stosowane w celu przezwy-
cigzania barier w zarzadzaniu kapitalem ludzkim (ZKL). Wybrane dziatania obrazu-
ja sposoby dostosowywania kultury organizacji i zarzadzania zasobami ludzkimi do
wyzwan wynikajacych ze specyfiki przedsi¢biorstwa wirtualnego.

Nowym trendem ZKIL w badanej organizacji X jest wykorzystanie informatycz-
nych narzedzi do zarzadzania personelem. Migdzynarodowe badania wskazuja na
istotng role takich rozwiazan w ksztaltowaniu zaangazowania pracownikow nowo-
czesnych organizacii (Jesuthasan, 2017). W badanej organizacji innowacyjne narze-
dzia informatyczne posiadaja zastosowanie zaréwno komercyjne, jako oferowana
klientom ustuga, ale tez wewnetrzne — jako narzedzie optymalizacji zasobéw ludz-
kich. Dotyczy to zwlaszcza systemow do zarzadzania zasobami przedsi¢biorstwa.

Zaobserwowano tez wykorzystanie mediow spolecznosciowych do ksztaltowa-
nia tozsamosci i poczucia wspolnoty badanych. Rozwiazania Web2.0 stuza nie tylko
komunikacji z otoczeniem przedsicbiorstwa, ale rowniez w ramach samej organiza-
cji. Przedsi¢biorstwo jest obecne na wigkszosci znanych platform spotecznoscio-
wych: Facebook, LinkedIn, Twitter, Instagram i YouTube. Posiada réwniez strong
internetowa. Stara si¢ zatem komunikowaé réznymi kanatami, z wykorzystaniem
réznych narzedzi (artykuly 1 krotkie posty, zdjecia promujace prace w organizacii X,
jak réwniez wyjazdy integracyjne i zawody sportowe oraz filmy).

Whioski

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w e-kulturze stanowi przyklad wspotczesnych dzia-
tan menedzerskich, bedacych odpowiedzig na pojawiajace si¢ wyzwania wynikajace
z wirtualnosci organizacji. Obserwuje si¢ ukierunkowanie dzialan ZZL na newral-
giczne obszary, wazne przy dostosowywaniu si¢ spotecznych aspektow organizacii
wirtualnej do specyfiki gospodarki.

Istotny trend zarzadzania zasobami ludzkimi w e-kulturze wigze si¢ z funkcjo-
nowaniem organizacji w wieku internetu. Otoczenie organizacji nabiera tu cech cy-
berprzestrzeni, a one same przechodza liczne transformacje zwlaszcza w obszarze
wspolpracy, komunikacii 1 e-przywodztwa. Dzialania podejmowane w firmach w ra-
mach realizacji funkcji personalnej, podobnie jak same modele funkcji personalne;j,
ulegaja zmianie pod wplywem nowych warto$ci i norm zachowan, pojawiajacych si¢
w organizacjach wirtualnych. W celu adaptacji do nowych warunkéw wykorzystuje
si¢ narzedzia informatyczne, zaréwno do optymalizacji zarzadzania pracownikami,
jak 1 do realizacji ,,migkkich” funkcji personalnych.
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E-kultura stanowi obszar newralgicznych praktyk, pomagajacych zapewnic
réwnowage w sytuacji zmiany i niepewnodci, stabilno$¢ interakcji, w sytuacji gdy
gléwnym narzedziem komunikacji jest komunikacja elektroniczna, a czlonkowie
zespolow projektowych pracujg w réznych miejscach. Poprzez e-kulture tworzy
si¢ podstawy skutecznej kooperacji i poczucie identyfikacji z organizacja. Dziatania
personalne podejmowane w ramach ksztaltowania e-kultury pozwalaja pokonywac
bariery wynikajace ze specyfiki pracy w organizacji wirtualnej.
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Challenges of E—Culture for Human Resource Specialists
Summary

Innovative solutions are a prime factor allowing organizations to adapt to a changing
economy. An appropriate organizational culture and human resource management
tools are core elements empowering competitiveness. Properly selected personnel
tools supporting organizational changes are a challenge for specialists in the area
of human resource management. E—culture is an example of how to adjust to new
economic situations in the case of a virtual organization. This paper presents the
newest HR trends in e—culture on the basis of a study of the personnel function.
The aim of the article is analysis of effective human resource management practi-
ces in a virtual organization on the basis of an analysis of e—culture elements. Re-
search results identify the set of instruments used in shaping the work environment
so as to foster cooperation, a sense of trust, identification, and commitment in spite
of challenges stemming from a virtual organization. Conclusions include practical
suggestions relating to the molding of an e—culture.
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