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Etyka w organizacjach wirtualnych i tradycyjnych

1. Wprowadzenie

W niniejszym artykule stawiamy sobie trzy cele. Po pierwsze, zwracamy uwage na
wybrane problemy etyczne, ktore wigza si¢ z rozwojem organizacji wirtualnych. Po drugie,
staramy si¢ pokazac, iz rozwdj ten sklania do przemyslenia na nowo niektérych kwestii
z zakresu etyki w organizacjach tradycyjnych. Po trzecie, chcemy zaprosi¢ czytelnikéw do
dyskusji nad naszymi przypuszczeniami, bo wylacznie dyskusyjny, wstepny jest charakter
formutowanych przez nas tez.

Jak podkresla przy réznych okazjach pierwszy z autoréw Jerzy Kisielnicki, organiza-
cje wirtualne sg podmiotem radykalnych zmian we wspoétczesnym zarzadzaniu. Mozna
wrecz mowi¢ o nowym kierunku rozwoju nauk organizacji i zarzadzaniu, to jest o szkole
zarzadzania informacja i wiedzg. Zarzadzanie wiedza stanowi proces, w ktorym dla realiza-
¢ji postawionych celow umiemy:

o wykorzysta¢ posiadane w organizacji zasoby wiedzy,

o poszukiwac i absorbowac zewngtrzne zasoby wiedzy,

o stworzy¢ takie warunki, aby wszyscy uczestnicy procesu decyzyjnego czuli si¢ zo-
bowigzani do dzielenia si¢ posiadanymi zasobami wiedzy i jej kreowaniem.

Zarzadzanie wiedza polega nie tylko na umiejetnym wykorzystaniu posiadanych zaso-
bow, ale tez na uzyskaniu efektu synergicznego, czyli uzyskaniu wyzszych efektow niz by
to wynikato z bezposredniego jej wykorzystania. Oczywiscie dla realizacji zasad zarzadza-
nia wiedza musimy dysponowac nie tylko odpowiednimi zasobami wiedzy, ale tez okreslo-
na infrastruktura zarzadzania najcz¢$ciej powiazang z IT, czyli Technologia Informacyjna.

Piszac o nowej szkole zarzadzania nalezy zwroci¢ uwage na jej cechy odrozniajace ja
od teoretycznych i praktycznych rozwiazan tradycyjnych szkot zarzadzania. Cechy te maja
zaréwno charakter makro, jak i mikro.

Do wyroznikéw ,,makro” nalezy migdzy innymi:

* tworzenie spoleczenstwa informacyjnego, ktére mozemy tez nazwac spoteczenstwem

wirtualnym;

* powstaniem nowych elektronicznych form globalnych organizacji jak i globalne-
go rynku, ktore stopniowo zastgpuja stare tradycyjne struktury jak i powoduja
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zmiany kulturowe w systemach zarzadzania (chodzi o tak zwane zarzadzanie
miedzykulturowe).

Do wyr6znikow ,,mikro” z kolej zaliczy¢ mozemy mi¢dzy innymi:
* tworzenie ptynnych — elastycznych form organizacyjnych takich jak organizacje wir-
tualne ktore sa ukierunkowane na realizacje okreslonych celow;

» odmienne w organizacjach wirtualnych niz w organizacjach tradycyjnych ksztatto-
wanie si¢ takich podstawowych elementow rachunku ekonomicznego jak: naktadoéw
inwestycyjnych, krancowych kosztow produkcji i zalezno$ei tych kosztow od wiel-
kosci wytworzonej produkcji;

* stosowania takich metod i technik zarzadzania jak zarzadzanie wiedza, zastosowanie
ztozonych systemow doradczych, ktore pozwalajg na szybkie podejmowanie decyzji
w stale zmieniajgcym si¢ Swiecie;

* bezposredni system informacyjny, ktory charakteryzuje sie eliminacjg ogniw posred-
nich i poprzez tworzenie tak zwanych hub(éw) — decentralizacja i demokratyzacja
zarzadzania; w ten sposob zanikajg tradycyjne hierarchiczne struktury zarzadzania.

Te wymienione cechy sa naszym zdaniem najbardziej istotne. Czy sg one wystarczaja-
ce, aby mowi¢ o nowej szkole zarzadzania? Tu odpowiedzi mogg by¢ rézne.

Wirtualna organizacja jest to taka organizacja, ktéra jest tworzona na zasadzie dobro-
wolnosci a jej uczestnicy wchodza ze soba w rdznego typu zwiazki dla realizacji wspolnego
celu. Czas trwania zwigzku ustalany jest przez kazdego z uczestnikow tworzacego organi-
zacje. Decyzje o jej likwidacji moze podjac ten z uczestnikow, ktory pierwszy uzna, ze
istnienie tego zwiazku jest dla niego niekorzystne i pierwszy z niej wystepuje. Organizacja
wirtualna dziala w tak zwanej cyberprzestrzeni, a jej funkcjonowanie wymaga istnienia
sieci komputerowej. Najczeséciej rolg ta spelnia Internet. Wtasnie dzieki jego funkcjonowa-
nia mozliwe jest dziatanie wirtualnej organizacji w wymiarze globalnym.

Na organizacje wirtualng nie powinno si¢ patrze¢ tylko z punktu widzenia klasycznej
teorii organizacji. Wprawdzie organizacja ta spelnia podstawowe kryterium klasycznej
teorii, jakim jest odrebno$¢ celow. Ponadto jednak organizacja wirtualna stale zmienia sie,
wchodzi w alianse z innymi organizacjami. Jest to organizacja niezmiernie elastyczna, kto-
ra w zalezno$ci od sytuacji zmienia form¢ funkcjonowania i zainteresowania. Kazda orga-
nizacja “skladowa” jak juz wspomniano, jest tak dlugo w relacji z catoscig wirtualnej orga-
nizacji, jak jest to dla niej uzyteczne. Uzyteczne to znaczy, ze funkcjonowanie jej trwa do
tego momentu do kiedy uczestnicy sa przekonani, ze jest to bardziej optacalne niz wtedy,
gdyby kazda z nich funkcjonowata oddzielnie. Organizacja wirtualna moze dziata¢ wsze-
dzie tam, gdzie spodziewa si¢ korzysci. I wilasnie korzysci w szerokim ujeciu sg celem
dziatan tego typu organizacji. Dzigki sieciom komputerowym typu Internet organizacja
wirtualna nie jest ograniczona do rynku lokalnego i jezeli istnieje tylko taka mozliwo$é¢
poszukuje korzysci na rynku globalnym.

Do organizacji wirtualnej przystepuje si¢ dobrowolnie. Wystapienie z niej jest rowniez
dobrowolne. Kazdy element takiej organizacji dziata zarowno na rachunek wiasny, jak catej
organizacji. Istotng cecha organizacji wirtualnej jest to, ze moze ona wchodzi¢ w sktad
wielu innych organizacji wirtualnych, jak tez by¢ samodzielna organizacja tradycyjna.
W organizacji tego typu nastgpuje nierespektowanie wymogu jednoznacznos$ci miejsca,
w ktorym prowadzona jest dzialalnos¢ firmy. I ta cecha jest szczegélnie atrakcyjna dla
globalnej dziatalnosci, ale rowniez moze powodowac¢ wiele naduzy¢ etycznych.
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Jest rzecza oczywista, iz specyfika organizacji wirtualnych oraz ich znaczenie dla
wspotczesnego zarzadzaniu wymaga oddzielnej refleksji z zakresu etyki. W naszym wy-
padku zostata ona poprzedzona badaniami pilotazowymi. Badania te miaty charakter eks-
ploracyjny i w znacznym stopniu odwotywaty si¢ do potocznego, intuicyjnego rozumienia
pojecia ,,problematyka etyczna”. Od strony formalnej przyjeliSmy, iz etyka zarzadzania
zajmuje si¢ — mowiac najogodlniej — normami etycznymi, ktore kierujg zachowaniami orga-
nizacji. Oczywiscie ,,zachowania organizacji” rozumiemy metaforycznie, jako wynik za-
chowan réznych osob ,,uwiklanych” w dang organizacje;l. Przy czym, co rownie oczywiste,
wplyw poszczegodlnych uczestnikow organizacji na jej zachowania bywa bardzo zr6znico-
wany. Takie podejscie zgodne jest z pogladami Thomasa M. Garretta i Richarda J. Klono-
skiego?. Wymieniaja oni nastepujace trzy dziedziny, ktorymi szczegolnie interesuje sie
etyka zarzadzania, a mianowicie:

« stosunek organizacji do pracownika,

» stosunek pracownika do organizacji,

* stosunek organizacji do innych podmiotow gospodarczych, a szczego6lnie do klien-

tow i organizacji wspotdziatajacych.

Nasze zainteresowania dotyczyly przede wszystkim nastawien do organizacji wirtual-
nych, ze strony osob stanowiacych ich elektorat. Potraktowali§my zespoly naszych studen-
tow oraz uczestnikow szkolen jako swoiste focus groups, by wstepnie poznaé przekonania
potencjalnych® uzytkownikéw organizacji wirtualnych na temat zwiazanych z tymi organi-
zacjami kwestii etycznych. Za Elaine Sternberg® uznali$my, iz jednym ze sposobéw mie-
rzenia warto$ci etyki zarzadzania dla dziatan gospodarczych jest szkoda, jakg moze wyrza-
dzi¢ jej brak.

2. Wybrane problemy etyczne zglaszane przez elektorat organizacji
wirtualnych

Kierujgc si¢ powyzszymi zalozeniami Jerzy Kisielnicki (2002) analizowat poglady na
temat wiarygodnoéci organizacji wirtualnych i tradycyjnych wsréd siedmiu kategorii re-
spondentow: klientow, dostawcow, ogdlnie pracownikow, bankowcow, pracownikow ad-
ministracji rzadowej, inwestorow, studentéw”. Ogodlna probe wykorzystang podczas badan
w latach 1999-2000 stworzyty nastepujace grupy potencjalnych przedsigbiorcow:

1) studenci wydzialow ekonomii i zarzadzania, ktérzy w zasadzie jeszcze nie pracowali na

pelnych etatach, ale w wigkszosci juz odbywali praktyke zawodowa lub tez pracowali
w trybie umow czasowych ( liczebno$¢ grupy 650 osob),

Y Por. R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, Warszawa 1996.

2T.M. Garret, R.J. Klonoski, Business Ethic, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, NY 1986.

% Nie sprawdzaliémy, czy wéréd uczestnikow badan byly osoby majace doswiadczenie w pracy z organiza-
cjami wirtualnymi.

* E. Strenberg, Just Business: Business Ethics in Action, Oxford University Press, Oxford, N 2000.

® Podstawy zaliczenie badanych do okreslonej grupy bylo ich samookreslenie, czyli kazdy badany mogt sig
sam zdeklarowa¢ do ktorej grupy si¢ zalicza.
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2) studenci tych samych wydziatlow lecz juz pracujacych, ktorzy studiujg, aby zmieni¢ swo-
ja pozycje w organizacji lub tez rozwazajg decyzje zmiany swojego statusu z pracownika
najemnego w przedsiebiorcg ( liczebnos$¢ grupy 380 oso6b),

3) menedzerowie i pracownicy wykonawczy, ktorzy uzupetniajg swoja wiedz¢ na studiach
podyplomowych np. MBA. Osoby te bardzo czesto koniczyty dos¢ dawno réznego typu
studiéw, a ich wyksztalcenie jest dos¢ odlegte od problematyki ekonomii i zarzadzania.
Przyktadowo petnig funkcje kierownicze w bankowosci, byli dyrektorami i ordynatorami
w szpitalach (liczebno$é¢ grupy 80 oséb).

Badanym postawione zostalty dwa nastepujace pytania:

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

2) z ktorym typem organizacji ( tradycyjna czy wirtualng) wigzate$ swoje nadzieje na

przysztosc?

Do odpowiedzi mozna bylo zataczy¢ uzasadnienie, ale nie byto to obowigzkowe. Dru-
gie pytanie traktowano jako szczegolnie istotne dla grupy pracownikéw i studentow. Pyta-
nie to byto pytaniem uzupeltniajacym, natomiast pierwsze byto podstawowym. Odpowiedzi
zostaty przyporzadkowane do nastgpujacych kategorii: oceny wyraznie pozytywnej (+),
oceny negatywnej (-) i braku jednoznacznej odpowiedzi(?).

Okazato sie, iz badani przedstawiciele wszystkich — z wyjatkiem studentow , ktorzy
byli zgodni co do wyraznie pozytywnej oceny wiarygodnosci organizacji tradycyjnych
i jednoznacznie negatywnej oceny organizacji wirtualnych (!!!). Jedynie w probie studen-
tow (zasadniczo niepracujacych jeszcze na pelnych etatach) wystgpit brak jednoznacznej
oceny obydwu typow organizacji.

Radykalizm ocen wigkszo$ci badanych czgsciowo thumacza warunki, w jakich odby-
wala si¢ ta czg$¢ pilotazu. Badanie klientow, dostawcow, pracownikdw, bankowcdw, inwe-
storow przeprowadzono w ramach zaj¢¢ doszkalajacych wyzsza kadre menedzerskg duzych
i $rednich organizacji. W zasadzie dopiero na zajeciach stuchacze dowiadywali si¢ o celach
i funkcjach organizacji wirtualnych. Nikt z badanych nie miat wczeéniejszego kontaktu
z organizacjami wirtualnymi. Tylko nieliczni badani styszeli o istnieniu tego typu organiza-
cji. Dlatego mozna przypuszczaé, ze tak jednoznacznie negatywne odpowiedzi o wiarygod-
nosci organizacji wirtualnych sa rowniez wywotane przez obawy przed nieznanym. Nieco
inna byla sytuacja w grupie studenckiej. Tu badania byty przeprowadzone wsrod studentow
roku dyplomowego Wyzszej Polsko-Japoniskiej Szkoty Technik Komputerowych. Studenci
znali teoretyczne postawy funkcjonowania organizacji wirtualnych.

Opisane wyniki zostaty uzupetnione poprzez dyskusje na temat, tego jakie sg przyczy-
ny zgloszonych obaw co do korzystania z organizacji wirtualnych. Okazato sie, iz wiek-
szo$¢ zastrzezen dotyczyta wlasnie mozliwosci nieetycznego dziatania tego typu organiza-
cji. Znowu wyjatek stanowili studenci. Nie wysuwali oni zastrzezen etycznych ale znaczna
cze$¢ z nich uwazata, ze ze wzgledu na karier¢ zawodowsg lepiej pracowa¢ w stabilnej
i znanej organizacji®.

Druga cze$¢ pilotazu przeprowadzit Tomasz Ochinowski. Na tym etapie szczegdlowy
cel poznawczy stanowito sprawdzenie, czy i jakie kwestie etyczne pojawiajg sie w swobod-
nych relacjach na temat obaw dotyczacych organizacji wirtualnych. Osobami badanymi
byli zaoczni studenci drugiego roku studiéw magisterskich Wydziatu Zarzadzania UW

8 J. Kisielnicki, Wirtualizacja jako szansa dla transformacji dla MSP w warunkach globalizacji i rozwoju
Technologii Informacyjnej, ,, Transformacje” 2002, listopad, s. 186—194.
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w Warszawie i Ptocku (4 grupy, razem 161 0sOb) oraz pierwszego roku studiow licencjac-
kich na Wydziale Pedagogicznym Wyzszej Szkoly Humanistycznej im. A. Gieysztora
w Puttusku (50 osob). Ogotem badana proba liczyta 211 oséb. Powstat tu problem jedno-
rodnosci badanej proby. Poczatkowo planowaliSmy wylaczyé z analiz studentow WSH
w Puttusku. Jednak wstepny, jakosciowy przeglad wynikow pokazat, iz odpowiedzi tej
pod-grupy wydaja sie nie r6zni¢ wiele od odpowiedzi studentdéw zarzgdzania. Nie spraw-
dzalismy rowniez tego, czy osoby badane posiadaty jakie$ doswiadczenia z organizacjami
wirtualnymi. Studenci zarzadzania mieli wczesniej wyktad kursoryczny na temat zarzadza-
nia informacja, prowadzony przez Jerzego Kisielnickiego. Generalnie uznali$my, iz niedo-
statki w doborze proby usprawiedliwia pilotazowy charakter badan. Znaczacg rekompensa-
ta byt niewatpliwie fakt dobrego kontaktu Tomasza Ochinowskiego z osobami badanymi.
Opisywany pilotaz odbywat si¢ podczas zaje¢ z etyki w biznesie (studenci zarzadzania)
i psychologii ogolnej (studenci pedagogiki), na ktorych nie byto wymogu obowigzkowej
obecnosci. Stuchacze przyszli wiec wzglednie dobrowolnie. Podkreslany tez byt dobrowol-
ny i anonimowy charakter udziatu w badaniach. Badania przeprowadzone na poczatku
drugiego semestru 2004/2005 wygladaty nastepujgco:

W poczatkowej czgéci zajeé studenci byli proszeni o udzielenie swobodnych, nie-
ustrukturyzowanych, pisemnych odpowiedzi na pytanie wynikajace z historyjki majacej
charakter projekcyjny. Ogélny, przedstawiony tu, schemat opowiadanej sytuacji powtarzat
sic w kazdej grupie, cho¢ poszczegolne jego wersje roznily sie nieco szczegdtami':

[Prosba do uczestnikow o wyjecie whasnych kartek i o samodzielng odpowiedz]. ,,Pro-
sz¢ sobie wyobrazi¢, iz kazdy z Pafistwa jest wlascicielem matego, ale dobrze prosperuja-
cego biura rachunkowo-finansowego. Otrzymujesz przez Internet propozycje od firmy
budowlanej $redniej wielkosci (zatrudniajgcej 100 osdb) z zagranicy. Propozycja jest sfor-
mutowana w jezyku, ktory dobrze znasz. Masz tez na etacie thumacza, ktory w razie potrze-
by bedzie thtumaczyl, co potrzeba, bez dodatkowych kosztow. Wspomniana firma budowla-
na proponuje Ci, aby$ pod jej szyldem wzigt udzial w przetargu na budowe kompleksu
hotelowego nad Morzem Srodziemnym. Warto$¢ przetargu wynosi 160 miliondw euro.
Oprécz Twojego biura, pod szyldem wspomnianej firmy budowlanej do przetargu maja
wspolnie przystapic takie organizacje, jak:

— firma konsultingowa,

— przedsigbiorstwo posrednictwa pracy i doradztwa personalnego,

— przedsigbiorstwa specjalistyczne, ktore beda podwykonawcami.

Jakie watpliwosci musialbys rozwiac, zeby pozytywnie odpowiedzie¢ na te propozycje?
(jakie wqtpliwosci zrodzitaby w tobie taka propozycja i jakie musiatbys rozwiac, by pozy-
tywnie na nig odpowiedzie¢?)®.

Zebrane odpowiedzi zostaty sprowadzone do dwudziestu dwoch wzglednie roztacz-
nych kategorii. Ustalenie ilosci i okre$lenie tresci tych kategorii byto wynikiem intuicyjne-
go opracowania uzyskanego materiatu, ktore zmierzato do uchwycenia jego wewnetrznej
logiki. Wspomniang pracg¢ wykonal, jako sedzia kompetentny, po uzyskaniu odpowiednich

" Autor i wykonawca tej czesci pilotazu, T. Ochinowski przyznaje, iz instrukcje do badania opowiadat, a nie
czytat i tak naprawdg, to tworzyt ,,w trakcie”. Zawsze przekazywatl przytoczone wyzej informacje, cho¢ sformu-
fowania dla poszczegolnych grup roznily si¢ w szczegoétach, ale to byt przeciez pilotaz nawiazujacy do metodolo-
gii narracyjnej.

8 Realia do tej sytuacji zostaly zaczerpnigte z autentycznego przetargu, ktory opisat Kisielnicki, op.cit.
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instrukcji, Piotr Letachowicz, student V roku Wydzialu Zarzadzania UW. Jako kolejny
krok, skwantyfikowat on wyodrgbnione kategorie wedtug nastepujacych regut:

o ilo$¢ osob, ktorych wypowiedzi zawieraly dang kategorig,
o ilo$¢ odrebnych wypowiedzi danej osoby nalezacych do danej kategorii.

Kategorie odpowiedzi 0s6b badanych zostaty pogrupowane przy pomocy taksonomii
wroclawskiej, ktorg uznaliSmy za rodzaj ,,migkkiej wersji” analizy czynnikowej, odpo-
wiedni dla struktury naszych danych®. Zgodnie z podstawowymi zasadami wspomnianej
techniki statystycznej wykonane zostaty nastepujace przedsiewzigcia™:

[A.] Utworzono macierz wzajemnych korelacji wszystkich grupowanych zmiennych,
to jest skwantyfikowanych odpowiedzi os6b badanych. Uzyty do tego celu nieparametrycz-
ny wspotczynnik korelacji rho Spearmana wymaga pewnych granicznych liczebnosci. Nie
wszystkie analizowane przez nas kategorie warunek ten spetnialy. Mozliwe okazalo si¢
obliczenie korelacji dla jedynie dwunastu zmiennych. Uznali$my ten fakt za statystyczny
wskaznik sporadycznosci wystepowania pozostatych kategorii w badanej probie i pomingli-
$my je na dalszych etapach analizy. Przedmiotem naszego zainteresowania pozostaty na-
stepujace kategorie odpowiedzi:

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

2) optacalnos¢: zyski, straty, itp.,

3) informacje o zleceniodawcy: zadtuzenie, wyptacalno$¢, sytuacja na rynku, prze-
szto$¢, opinie, obecne dziatania, kontakt z bylym klientem,

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

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

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

7) wstepny wktad w inwestycje, koszty, ile musze zainwestowaé?

8) realno$¢ inwestycji, zapotrzebowanie na taki obiekt,

9) konsekwencje nieterminowego wybudowania, wycofania sie,

10) jakie sg wobec mnie oczekiwania, jakg funkcje miataby pelni¢ moja firma w tej

inwestycji, czy podotamy zadaniu?

11) jak bedzie wygladac zaptata i jak realizowane bgda ptatnosei?

12) okres zwrotu z inwestycji.

[B.] W kazdej kolumnie macierzy podkre$lona zostata najwyzszg warto$¢ Kkorelacji
(przyjelismy wersjg, w ktorej chodzi o warto$ci bezwzgledne). Nastepnie wyodrebniono
pary zmiennych (kategorii), ktérych wartosci korelacji zostalty dwukrotnie podkres§lone.
W wierszach wyznaczonych przez te pary zostaly odnalezione wszystkie podkreslone war-
tosci korelacji. Zidentyfikowane w ten sposob nastgpne zmienne (kategorie) dotgczono do
wspomnianych par.

° Dobér 0sob do pilotazu byt przypadkowy, nalezato wiec uzyé takiej techniki grupowania zmiennych, ktéra
abstrahuje od problemu istotnosci statystycznej. Poza tym nasze dane reprezentowaly co najwyzej porzadkowy
poziom pomiaru. Taksonomia wroctawska umozliwia dokonanie grupowania takze przy takich ograniczeniach.

107, Brzezinski, Zasady statystycznego opracowania danych w psychologii klinicznej, [w:] B. Waligora
(red.), Elementy psychologii klinicznej, WN UAM, Poznan 1985, s. 107-160.
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Przytoczone procedury zrealizowaly Justyna Cieplak, tegoroczna absolwentka Wy-
dzialu Zarzadzania UW i Monika Dgbrowska, studentka V roku socjologii UKSW. Uzyska-
lismy pig¢ skupien zmiennych (to jest zbiorow kategorii odpowiedzi osdb badanych),
z ktorych przynajmniej jedno najwyrazniej jest no$nikiem problematyki etycznej.

Chodzi o quasi-czynnik

(1) ,,Wiarygodnos¢ firmy inicjujacej organizacje wirtualng”.

Skupienie to utworzyly nastepujace trzy kategorie potaczone korelacja dodatnia:

* legalno$¢ przedsiewzigcia. ..

*» wiarygodno$¢ zleceniodawcy...

* jak bedzie wygladata zaptata, jak realizowane beda ptatnosci?

Opisywany zbioér zmiennych nie wymaga dodatkowych interpretacji. Pokazuje, iz dla
0s0b badanych wiarygodnos¢ zleceniodawcy $cisle wiaze si¢ z prawnym wymiarem przed-
sigwzigcia oraz z problematyka wynagrodzenia. Powstal w ten sposob swoisty trojczionowy
model warunkow efektywnej wspotpracy z organizacja wirtualng: etyka — prawo — wyna-
grodzenie. Jest on oczywiscie uniwersalny i odnosi si¢ takze do organizacji tradycyjnych.

Przynajmniej potencjalny zwiazek z problematyka etyczng ujawnia takze zbior

(2) ,,Partnerzy w organizacji wirtualnej”.

Ten quasi-czynnik utworzyty nastepujace trzy kategorie odpowiedzi:

« informacje o zleceniodawcy...

* ktora taczy si¢ poprzez korelacj¢ ujemna z kategoria:

* dlaczego wybrano mojg firme?...;

* te z kolei taczy korelacja dodatnia z kategoria:

« dlaczego pod szyldem innej firmy? Czy pojawi si¢ nazwa mojej firmy, czy praca pod

innym szyldem nie zepsuje mojej renomy?

Opisywany zbiér odpowiedzi dotyczy obaw co do klarowno$ci sytuacji i intencji part-
nerow, ktorzy maja wspolpracowa¢ w ramach organizacji wirtualnej. W pewnym stopniu
jest wiec on inng wersja ujecia problematyki wiarygodnosci. Ten quasi-czynnik ujawnia
dwie mozliwe opcje: skupienie uwagi na zleceniodawcy, badz na swojej firmie. Wspo-
mniane skupienie uwagi moze dotyczy¢ wymagan (bardziej wobec zleceniodawcy lub bar-
dziej wobec siebie) badz /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 (zob. przedstawione dalej porangowa-
nie kategorii). 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 etyczng, wymaga dalszych analiz.

Pozostate skupienia nie dotycza wprost kwestii zwiazanych z etyka, ale s3 interesujace
jako przyktady innych obaw trapiacych potencjalnych uczestnikow wspotpracy w ramach
organizacji wirtualnych. Zbiory te pozwalajg pozna¢ realistyczny kontekst wystgpowania
probleméw etycznych, ktore nie funkcjonuja przeciez w izolacji, same w sobie.

W naszym pilotazu oprocz opisanych juz quasi-czynnikow ujawnity si¢ rowniez nastg-
pujace zbiory sygnalizujace tre§¢ watpliwosci, ktore respondenci chcieliby koniecznie roz-
wiaé przed przystapieniem do wspolpracy z organizacja wirtualng (we wszystkich z przed-
stawionych ponizej skupien wystepowaty potaczenia oparte tylko na korelacji dodatniej):
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(3) »,Ryzyko finansowe zwiazane z podjeciem wspolpracy w ramach organizacji
wirtualnych”.

Ten quasi-czynnik utworzyly nastepujace dwie kategorie:

* optacalno$¢: zyski, straty itp.

oraz

* konsekwencje nieterminowego wybudowania, wycofania si¢.

(4) ,,Rozmiar koniecznej, szeroko rozumianej inwestycji”.

Ten quasi-czynnik utworzyly nastepujace dwie kategorie:

* wstepny wktad w inwestycje¢, koszty, ile musz¢ zainwestowac?

* jakie sa wobec mnie oczekiwania, jaka funkcj¢ miataby peini¢c moja firma w tej
inwestycji, czy podotamy zadaniu?

(5) ,,Realno$¢ przedsiewziecia w kategoriach oplacalno$ci finansowej”.

Ten quasi-czynnik utworzyly nastepujace dwie kategorie:

* realno$¢ inwestycji, zapotrzebowanie na taki obiekt,

* okres zwrotu z inwestycji.

W celu oszacowania waznos$ci poszczegélnych kategorii odpowiedzi w badanej gru-
pie, porangowali§my wszystkie dwanascie pojedynczych zmiennych wedtug ilosci osob,
ktére wymieniaty obawy mieszczace si¢ w danej kategorii. Zestawienie to przedstawia si¢
nastepujaco (przy kazdej kategorii podajemy bezwzgledng ilo$¢ osdb, a w nawiasie procent
w stosunku do liczebnosci badanej proby N=211):

1) informacje o zleceniodawcy 91 (43%)
2) optacalnosc¢ 89 (42%)
3) wiarygodno$¢ zleceniodawcy 78 (37%)
4) legalno$¢ przedsiewzigcia 60 (28%)
5) oczekiwania wobec mnie 42 (20%)
6) wstepny wktad w inwestycje 32 (15%)
7) dlaczego wybrano mojg firmeg? 24 (11%)
8) realno$¢ inwestycji 12 (6%)
9) dlaczego pod szyldem innej firmy? 10 (5%)
10) okres zwrotu inwestycji 9 (4%)
11) jak bedzie wygladac¢ zaptata? 8 (4%)
12) konsekwencje nieterminowego wybudowania 6 (3%)

W przedstawionym zestawieniu nie sposob nie zauwazy¢ wysokiej pozycji obaw po-
$rednio lub bezposrednio zwigzanych z wiarygodnoscig zleceniodawcy (ranga 1 i 3). Okre-
$lany wprost problem wiarygodno$ci okazal si¢, niemal tak samo czesto zglaszany, jak
kwestie optacalnos$ci oraz legalnosci przedsigwzigcia.

Reasumujac, przeprowadzony przez nas pilotaz pozwala przypuszczaé, iz szeroko ro-
zumiane kwestie etyczne stanowig rzeczywisty sktadnik probleméw, ktérych doswiadcza
elektorat organizacji wirtualnych. I wyglada na to, iz jest do sktadnik postrzegany jako dos¢
istotny. Zagadnienia etyczne warto wi¢c dalej bada¢ kompleksowo w kontekscie catoksztat-
tu takze innych elementow ryzyka zwigzanego z udziatem w organizacjach wirtualnych.

Sposrod réznych, potencjalnie istotnych probleméw etycznych w organizacjach wirtual-
nych™ na centralne miejsce zdaje sie wysuwa¢ kwestia wiarygodnosci — przede wszystkim,

! Ich wstepnie okrelony zbior proponuje Kisielnicki, op.cit.
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cho¢ nie tylko — inicjatorow tworzenia organizacji tego typu. Warto przypomniec, iz pierwszy
etap naszego pilotazu pokazal radykalny sceptycyzm respondentow co do wiarygodnosci
organizacji wirtualnych w poréwnaniu z organizacjami tradycyjnymi. Sceptycyzm motywo-
wany glownie obawa przed nieetycznymi zachowaniami organizacji wirtualnych.

Jesli uswiadomic¢ sobie oczywisty fakt, ze psychologicznym ekwiwalentem wiarygod-
nosci jest zaufanie, to omawiane zagadnienie staje si¢ W znacznym stopniu uniwersalne. Bo
przeciez turbulentny (a wiec szybki, trudno przewidywalny, chaotyczny, przynoszacy jed-
noczes$nie zagrozenia i szanse) charakter zmian otoczenia wspotczesnych organizacji uczy-
nit zaufanie jednym z gtéwnych zagadnien zarzadzania'?. Organizacje wirtualne, po prostu
wyostrzaja generalny problem wazny takze dla organizacji tradycyjnych. Hans Ramo®®
wysunat wrecz teze, iz to wlasnie organizacje wirtualne lepiej, niz tradycyjne chronig za-
ufanie, ktére ma nature kruchg i ulotng. Jest to mozliwe dzieki komunikacji opartej na ,,0d-
powiednich dziataniach w odpowiednich momentach”. Tymczasem systemy porozumiewa-
nia sie i szerzej — zarzadzania — typowe dla organizacji tradycyjnych czesto instrumentali-
zujg oraz ostabiajg zaufanie. Nietrudno zauwazy¢, iz sprzeczno$¢ migdzy spostrzezeniami
Ramo, a $wiadomoscig elektoratu organizacji wirtualnych, reprezentowanego przez uczest-
nikow naszego pilotazu, stwarza, przynajmniej w Polsce palace zadanie edukacyjne.

3. ,,Kultowos¢ koroporacyjna” a etyka w organizacjach

Z jeszcze innej strony rzuca $wiatto na problematyke zaufania i wiarygodnosci organi-
zacji zjawisko ,.kultowosci korporacyjnej”. Analizowane, jak dotad tylko w organizacjach
tradycyjnych, przynosi problemy interesujace takze dla etyki organizacji wirtualnych, a to
z kolei, na zasadzie swoistego sprzezenia zwrotnego ubogaca kwestie etyczne tych pierw-
szych. Takie jest przynajmniej przekonanie autorow niniejszego artykutu.

Badania kultowosci korporacyjnej zawdzigczaja inspiracje, podstawy teoretyczne
i metodologiczne Davidowi Arnotta', profesorowi zarzadzania strategicznego na Bapty-
stycznym Uniwersytecie w Dallas (USA). Zauwazyt on, iz wigkszos¢, jesli nie wszystkie
organizacje for-profit cechuje pewien poziom kultyzmu korporacyjnego (ang. corportae
cultism). Chodzi tu o swoisty, niedostrzegany dotad przez specjalistow zarzadzania, aspekt
kultury firm, ktéry juz dawno zostat zidentyfikowany w pracach religioznawcow i psycho-
logdéw spotecznych jako specyficzna cecha niektorych grup religijnych lub para-religijnych,
popularnie, cho¢ bardzo nieprecyzyjnie nazywanych sektami. W swej podstawowej — dla
omawianej problematyki — pracy Kulty korporacyjne: zdradliwy powab organizacji ,, wszyst-
ko-konsumujgcych” (ang.Corporate Cults: The Insidious Lure of the All-Consuming Organiza-
tion) Arnott, wykorzystujac ustalenia Philipa Zimbardo™, wskazuje, iz kazdy kult'®, a wiec
takze kult korporacyjny cechujg nastgpujace trzy wymiary:

12 Zob. np. J. Micklethwait, A. Wooldridge, Szamani zarzqdzania, Zysk i S-ka, Poznan 2000.

¥ H. Ramo, Moments of Trust: Temporal and Spatial Factors of Trust in Organizations, ,Journal of Mana-
gerial Psychology” 2004, vol. 19, Iss. 8, s. 760.

¥ D. Arnott, Corporate Cults: the Insidious Lure of the All-Consuming Organization, AMACOM, NY 2000.

5 p.G. Zimbardo, C.F. Hartley, Cults Go to High Schools: A Theoretical and Empirical Analysis of the Ini-
tial Stage in the Recruitment Process, ,,Cultis Studies Journal” 1985, nr 2, s. 91-147.

18 Przy czym Amnottowi chodzi wyltacznie o kulty destrukcyjne, stanowigca zagrozenie przede wszystkim dla
swoich czlonkoéw, a czgsto takze dla otoczenia.
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— (skrajnie — dopisek JK i TO) charyzmatyczne przywodztwo,
— odseparowanie pracownika od innych spotecznos$ci poza srodowiskiem pracy.

Wedtug amerykanskiego badacza ,kultyzm” ma charakter subiektywny, ,rozgrywa
si¢” w umysle poszczegdlnego pracownika i moze by¢ badany poprzez odpowiedzi na py-
tania kwestionariuszowe. Stuzy temu skonstruowany przez Arnotta Test badajgcy kult (The
Cult Test). Drugi z autoréw niniejszego artykutu, Tomasz Ochinowski, od kilku lat prowa-
dzi wraz z zespotem, wykorzystujac polska wersje wspomnianego narzedzia, badania po-
rownawcze nad kultem korporacyjnym w Polsce. Zjawisko to okazuje si¢ wystepowac
takze na ternie naszego kraju, ujawniajac rownoczesnie pewne cechy ,,narodowe™"".

Jak juz wspomnieli$my, zdaniem autora Corporate Cults... elementy kultowo$ci moga
relacjonowaé czlonkowie wielu organizacji nastawionych na zysk. Jednak w niektorych
firmach, cechy te stajg si¢ tak nasilone, iz stwarzaja powazne problemy, takze natury etycz-
nej: (1) Firmy wysokokultowe powoduja radykalne zaklocenie réwnowagi migdzy praca
a zyciem osobistym pracownikow i menedzerow. 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. Przedsie-
biorstwa te otrzymuja od pracownikow dobra ekonomiczne — czas i zdolnosci, dajac
w zamian dobro nieekonomiczne — zaspokojenie potrzeby afiliacji przez przynalezno$é
organizacyjng — ktorego dystrybucja nic lideréw nie kosztuje. Organizacja staje si¢ wiec
coraz bogatsza, jej pracownicy za$ coraz biedniejsi z punktu widzenia ekonomii, rozumia-
nej jako ,,nauka o dystrybucji rzadkich zasobow”(ang. scarce resources)®®.

Naszym zdaniem problematyke etyczna organizacji wysokoultowych warto uzupehic
o kilka kwestii**:

Firmy o charakterze kultu destrukcyjnego stanowig dramatyczny przyktad ,;rabunko-
wej gospodarki” potencjalem spotecznym. Poza aspektem humanistycznym pojawia si¢ tu
takze ,,efektywnosciowa” kwestia, na ile i na jak dhugo taki styl zarzadzania rzeczywiscie
zapewnia sukces rynkowy?

Wspomniane firmy zazwyczaj dobrze radza sobie z turbulencja otoczenia i wykazuja
duzy poziom innowacji. Sktania to do postawienia nowych pytan problematyce innowacyj-
nosci organizacyjnej. Dotyczy to kwestii kryteriow oceny dziatan innowacyjnych. Bo prze-
ciez, moze si¢ zdarzy¢, iz szef danej firmy uzna za przewage konkurencyjng wtasnie opar-
cie zarzadzania personelem o opisang wyzej niesprawiedliwg — z ekonomicznego punktu
widzenia — dystrybucj¢ dobr migdzy pracodawca a pracownikami. Jesli taka opcja przynie-
sie wzrost zyskow firmie, to czy mozna w tym wypadku mowi¢ o dziataniach innowacyj-
nych? Sciéle wiaze si¢ z tym druga kwestia dotyczaca kosztow spotecznych innowacyjno-
$ci. Chodzi tu zarowno o koszty, jakie ponosza osoby zatrudnione przez firmy ,,wysoko-
kultowe”, jak i o sens funkcjonowania przedsi¢biorstw tego typu w danej spotecznos$ci
lokalnej czy narodowej. Przynajmniej na terenie panstw rozwinigtych gospodarczo pytania

7 Zob. np. T. Ochinowski, W. Grzywacz, Organizacje , inteligentne inacze;j”. Zjawisko kultu korporacyjne-
go w firmach dziatajgcych na terenie Polski, [w:] W. M. Grudzewski, J. Merski (red.), Zarzqdzanie wiedzq istotq
wspdlczesnych organizacji inteligentnych, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Warszawie, Warszawa 2004, s. 139-152.

8D, Amott, op.cit., s. 223.

9 Por. T. Ochinowski, Innowacyjnosé au rebours, czyli ,, pranie mézgu” redivivus, w druku, w pracy zbiorowej.
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0 to, czy optaca si¢ tolerowac¢ firmy efektywne, ale na przyktad manipulatorskie (Stawiane
sg coraz glosniej)®.

Problematyka innowacyjnosci wyraznie zbliza kultyzm korporacyjny do zagadnien
organizacji wirtualnych. By to uzasadni¢ potrzebna jest krotka dygresja dotyczaca koncep-
cji Arnotta. Ot6z badacz ten przyjmuje, podobnie jak chyba wigkszo$¢ religioznawcow, iz
kult ma charakter kontinuum, wystgpuje w kazdej organizacji, a tylko jego duze nasilenie
stwarza opisane wyzej zagrozenia. Jednak, Arnott nastawiony na interwencyjny cel swoich
publikacji, nie wycigga powazniejszych konsekwencji z opisanej natury kultyzmu. Dla nas
natomiast jest ona kluczowa. Stad tez w polskim zespole prowadzacym badania zainspiro-
wane koncepcja Arnotta coraz czesciej uzywa sie raczej terminu , kultowo$é”?, niz , kult”.

Pod pojeciem ,kultowos¢” rozumiemy umiarkowane nasilenie poswigcenia si¢ dla
organizacji, poddania przywddztwu oraz wzglgdnego odseparowania si¢ od innych spo-
tecznosci. Cechy te, zgodnie z tradycja badan religioznawczych, przynosza organizacji
zardwno integracj¢, jak innowacyjnos$¢. Stawiamy teze, iz sg psychologicznym spoiwem
organizacji wirtualnych, ktére nie posiadaja przeciez strukturalnych narz¢dzi budowania
spdjnosci i innowacyjnosci. Natomiast ,.kult” (w znaczeniu ,kult destrukcyjny”) stanowi
takie nasilenie kultowosci, iz w efekcie powstaja opisane wyzej zagrozenia. Dbanie o inte-
gracj¢ i kreowanie innowacyjnosci bez popadania w stan ,,kultu” proponujemy uznaé za
wazny, empiryczny wyznacznik etycznos$ci organizacji wirtualnych. Taka réwnowaga
stwarza wirtualna wersje etycznego $rodowiska pracy®”. Organizacje wirtualne moglyby tu
staé sie swoistym wzorem dla organizacji tradycyjnych. Ze jest to mozliwe pokazaty w
jakim$ stopniu wydarzenia z okresu zaloby po Janie Pawle 11, gdy fora internetowe /...J
zaczely odgrywacé nowg, nieznang dotgd role. Przestaly jedynie komentowac rzeczywistosé,
zaczely jg tworzy¢®. Rozwinigcie tych sugestii wymaga oczywiscie oddzielnej dyskusji
i oddzielnego tekstu.

Ethics in a Virtual Organization and Traditional Ones

Summary

The paper presents a proposal for how to specify ethical issues in a virtual organization in comparison with
traditional ones. The results of pilot studies on Polish students’ and staff members’ opinions about virtual organi-
zations are discussed. The problem of virtual organization’s credibility emerges as the main ethical issue. Authors
propose the conception of “corporate cultedness” as a framework for ethics in both virtual and traditional
organizations.

Key words: virtual organizations, ethical environment of work, “corporate cultedness”

20 M. Csikszentmihalyi, Good Business. Leadership, Flow and the Making of Meaning, VIKING, NY 2003.

2 D. Arnott, op.cit. wprowadza w swej podstawowej pracy neologizm ,, cultedness”. Pojecie to uznaliémy za
odpowiadajace polskiemu terminowi ,, kultowos¢”. Uczynienie charakteru kultowoséci jako kontinuum gléwnym
punktem odniesienia dla badan, T. Ochinowski zawdzigcza uwagom Helen Rose Eubouhg, prof. socjologii religii
na Uniwersytecie w Houston.

22 M. Csikszentmihalyi, op.cit.

B R. Krawczyk, Wspélnota nie tylko wirtualna. Internet po Smierci Papieza, ,,Tygodnik Powszechny” 2005,
nr16,s. 12.
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