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Streszczenie: W pierwszej czgsci pracy przedstawiono geneze i pojgcie kultury organiza-
cyjnej. Opisano tu podstawowe definicje oraz model kultury. W drugiej czg$ci omdéwiono
funkcje, role i znaczenie kultury organizacyjnej w przedsigbiorstwie. W trzeciej czgsci
przedstawiono i dokonano analizy kultury organizacyjnej w firmie nalezacej do branzy
energetycznej, tj. w Polskich Sieciach Elektroenergetycznych SA Oddziat w Radomiu.
Omowiono tutaj zasady, normy i procedury obowiazujace w przedsi¢cbiorstwie oraz war-
to$ci wyznawane przez wszystkich zatrudnionych w firmie. Zaprezentowano roéwniez
procedury dotyczace przeciwdziatania mozliwie wystepujacym zachowaniom nieetycz-
nym. W pracy przedstawiono wyniki obserwacji kultury organizacyjnej, ktdra przeprowa-
dzono podczas studenckich praktyk zawodowych w firmie Polskie Sieci Elektroenerge-
tyczne SA Oddziat w Radomiu. Kluczowe réwniez przy zaprezentowaniu tematu staty si¢
informacje uzyskane wewnatrz firmy oraz dostgpna literatura i zrodta internetowe.

Stowa Kkluczowe: kultura organizacyjna, przedsicbiorstwo, branza energetyczna, Polskie
Sieci Elektroenergetyczne SA Oddziat w Radomiu, PSE SA

Wprowadzenie

Kultura organizacyjna to pojecie $cisle zwigzane ze strategia organizacji oraz
z zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa. Stworzenie zestawu danych norm, zasad
czy oczekiwanych zachowan wymaga precyzji i dopracowania kazdego szczegodtu
przez zarzadzajacych. Wszystkie te elementy analizowane s wewnatrz firmy, po
to, by mogly znalez¢ pozniej swoje odzwierciedlenie takze w otoczeniu zewnetrz-
nym, np. w produktach, ustugach, zwigkszaniu konkurencyjnosci przedsigbiorstwa,
w budowaniu wizerunku i poprawie relacji z grupa interesariuszy.

Ciagla ewolucja w otoczeniu firmy i rosngca konkurencja wymagaja od przed-
sigbiorcéw przystosowania si¢ i nadazania za zmianami. Pozwala na to wtasciwie
przemys$lana, a nast¢gpnie wdrozona kultura organizacyjna. To ona tworzy
wlasciwy klimat w przedsigbiorstwie i umozliwia efektywna realizacj¢ zatozonej
strategii.

Kultura organizacyjna wplywa w duzym stopniu na integracje wewnatrz firmy,
na wspotprace i dziatanie wszystkich uczestnikow z blizszego, jak i dalszego oto-
czenia. Oddziatuje ona takze na zarzadzanie zasobami ludzkimi, a przede wszyst-
kim na samopoczucie pracownikéw, odczuwanie bezpieczenstwa, stopien przyna-
leznosci do danej organizacji czy satysfakcje z pracy. Dobrze wprowadzona
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i funkcjonujaca kultura w organizacji oraz dobrze prosperujace przedsigbiorstwo
wzbudza wigksze zainteresowanie i przycigga nowych pracownikow z zewnatrz.

Celem artykulu jest przedstawienie kultury organizacyjnej i jej znaczenia
w przedsigbiorstwie na przyktadzie branzy energetycznej, a $cislej — w firmie Pol-
skie Sieci Elektroenergetyczne SA Oddzial w Radomiu. W niniejszej pracy postu-
zono si¢ metoda obserwacji uczestniczacej. Zastosowano ja podczas odbywania
studenckich praktyk zawodowych. Proba badawcza zostala dobrana w sposob
przypadkowy. W badaniu wzigty udzial osoby zajmujace réznorakie stanowiska
i bedace w zréznicowanym przedziale wiekowym (ok. 25-55 lat). Kluczowe przy
zaprezentowaniu tematu byly rowniez informacje uzyskane w badanym przedsie-
biorstwie oraz dostepna literatura i zrodta internetowe.

Geneza i pojecie kultury organizacyjnej

Kultura jest pojeciem, ktore posiada wiele znaczen i rozumiane jest jako stopien
osiggania doskonato$ci precyzji i sprawnosci w danej specjalizacji. Kultura defi-
niowana jest rowniez jako cato$¢ materialnego i mentalnego dorobku ludzkosci,
ktory jest gromadzony i nastgpnie przekazywany z pokolenia na pokolenie’.

Terminu ,,kultura organizacyjna” zaczgto uzywac¢ w okresie rozwoju kierunku,
jakim jest human relations. Dotyczyt on m.in. wspoétdziatania osob dla efektywne-
go funkcjonowania przedsiebiorstwa.

Dla zaistnienia i ksztaltowania si¢ kultury organizacyjnej wazne staly si¢ bada-
nia przeprowadzane w latach 1927-1932 przez E. Mayo. Dotyczyly one kreowania
sie grup nieformalnych w organizacjach. Prace badawcze wykazaty, ze wszystkie
procesy kulturowe majg zawsze charakter grupowy, a ludzie i ich zachowania maja
duzy wplyw na powodzenie przedsi¢biorstwa.

W latach 50. XX wieku narodzito si¢ pojecie ,kultury organizacyjnej”.
E. Jacques w swojej publikacji naukowej The changing culture of a factory zinter-
pretowal to pojecie jako konwencjonalny i standardowy sposdéb myslenia
i dziatania, ktorego dana grupa powinna si¢ nauczy¢ i zaakceptowaé — po to, by
dobrze odnajdywac si¢ i dziata¢ w organizacji’.

M.E. Porter uwazat, ze kultura organizacyjna jest wskazowka, ktora prowadzi
do sukcesu, ale tylko wtedy, gdy dokona si¢ wlasciwego wyboru 1 wybierze stusz-
ng droge. W takiej sytuacji kultura ta rozwija si¢ i pozwala na pokonanie ewentual-
nych przeszkod®.

Na kulture organizacyjng sktada si¢ system wartosci, norm, zasad, metod my-
slenia i postepowania, ktory zostal zaakceptowany i przyjety przez grupe ludzi.
Wystepowanie tego zjawiska mozna zauwazy¢ w zorganizowanych systemach
spotecznych, jakimi sg przedsi¢biorstwa, szkoty itp. Jest sama w sobie fenomenem

1), Kisielnicki, Zarzqdzanie organizacjq. Zarzqdzanie nie musi byé trudne, wyd. 2, Oficyna Wydaw-
nicza Wyzszej Szkoty Handlu i Prawa im. R. Lazarskiego, Warszawa 2005, s. 225.

2 K. Szymanska, Kulturowy kontekst zarzqdzania, [W:] Podstawy zarzqdzania. Teoria i ¢wiczenia,
red. A. Zakrzewska-Bielawska, Wolters Kluwer, Warszawa 2012, s. 470.

% J. Kisielnicki, Zarzqdzanie organizacjg ..., op. cit., s. 225.

83



Justyna Kogut

spotecznym, poniewaz mozna mowi¢ o niej i zauwazy¢ ja tylko wtedy, gdy jest
zaakceptowana i praktykowana przez zesp6t®.

E. Schein opracowat model kultury organizacyjnej, dzielac go na trzy poziomy
(rysunek 1). Pierwszy z nich stanowig artefakty. Sa one najbardziej zauwazalnym
elementem kultury organizacyjnej. Moga to by¢ np. ubrania, znaki firmowe. Wy-
roznia si¢ artefakty jezykowe (jezyk, mity, legendy), behawioralne (ceremonie,
uroczystosci, relacje z klientami) i fizyczne (sztuka, wystrdj wnetrz)”.

Uznawane warto$ci i normy cigzko jest zaobserwowacé, ale zajmujg trwalsze
miejsce niz artefakty. Wyrdznia si¢ normy i warto$ci deklarowane (hasta, zasady
postgpowania czy kodeksy etyczne) oraz normy i wartosci przestrzegane (respek-
towanie przepisow i zalecen w firmie).

Podstawowe zatozenia to ostatni poziom modelu kultury organizacyjnej. Cha-
rakteryzuje sie on skryto$cia i trudnosciag w interpretacji. Sa to na pewno jakie$§
zalozenia i przekonania, ktore sg przyjmowane przez uczestnikow organizacji’.

Artefakty

Wartosci i normy

Zatozenia

Rysunek 1. Trzy poziomy kultury organizacyjnej wedlug E. Scheina

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: E. Schein, Organizational Culture and Leader-
ship, 4th edition, Jossey-Bass, John Wiley & Sons, San Francisco 2010, s. 23-24

Kultura organizacyjna stanowi specyficzny dla przedsigbiorstwa system proce-
sow, ktore tgczg ze sobg aprobowane przez kierownictwo i pracownikow wartosci,
normy i zasady spoteczne oraz kulturowe z ich stanowiskami. Ksztattuje ona takze
zachowania organizacyjne i odkrywa postawy calej spotecznosci biznesowe;j’.

Kultura ustala pewne granice i powoduje wyodrebnienie jednej organizacji spo-
srod innych. Dzigki temu nadaje jej specyficzny charakter i sposob postrzegania
rynku i klientow. Natomiast w kontek$cie pracownikoéw firmy stwarza poczucie
przynaleznosci oraz tozsamosci i wyznacza ich codzienne zachowania i decyzje®.

*# J.M. Kobi, H.A. Wiithrich, Unternehmenskultur verstehen, erfassen und gestalten, Landsberg/Lech
1986, s. 69.

® M. Kostera, S. Kownacki, Kultura organizacyjna, [w:] Zarzqdzanie. Teoria i praktyka,
red. A.K. Kozminski, W. Piotrowski, PWE, Warszawa 1996, s. 442.

® J. Kisielnicki, Zarzqdzanie organizacjq ..., op. Cit., s. 228.

M. Bartosik-Purgat, Otoczenie kulturowe w biznesie miedzynarodowym, PWE, Warszawa 2010, s. 34.

8 A. Lawniczak-Stadnik, O kulturach firm amerykarskich, [W:] Wyzwania dla zarzqdzania zasobami
ludzkimi w sytuacji przemian na rynku pracy, red. A. Stankiewicz-Mréz, J. Lendzion, Media Press,
1.6dz 2008, s. 405.
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Kultura organizacyjna posiada wiele definicji, ktore na przestrzeni lat wielo-
krotnie zmienialy si¢. Faktem jest to, ze kultura zajmuje wazne miejsce
w koncepcjach i metodach zarzadzania organizacja’.

Kultura organizacyjna w przedsi¢ebiorstwie

Kultura okresla wlasciwy sposob postepowania w firmie. Oznacza rowniez sys-
tem wspodlnych cech i wartosci uznawanych przez cztonkdéw danej grupy. Dzieki
temu odréznia ja od innych®™.

Badacze, ktorzy obserwuja zjawisko wystepowania i ksztattowania si¢ kultury
organizacyjnej, biorg pod uwagg funkcje, jakie kultura ta posiada. Nalezy wyr6zni¢
funkcje integracyjna, percepcyjng i adaptacyjng.

Funkcja integracyjna kultury organizacyjnej odnosi si¢ do formowania grupy
i traktowania jej jako jednoSci. Funkcja percepcyjna za$ pozwala przeja¢ okreslony
Sposob postrzegania otoczenia, zjawisk i procesdw z otoczenia zewnetrznego. Funkcja
adaptacyjna jest bezposrednio zwigzana z percepcyjng i polega na okresleniu schema-
tow reagowania i odpowiadania na zmiany, ktore zaistniaty w otoczeniu firmy.

E.H. Schein zaproponowatl inna klasyfikacje funkcji kultury organizacyjnej
przedsigbiorstwa. Podzielit je na te, ktore zwigzane sa z dostosowaniem zewnetrz-
nym oraz z funkcjonowaniem wewngetrznym firmy. Pierwszy podziat dotyczy
przede wszystkim misji i strategii organizacji, jej zrozumienia przez wszystkich
uczestnikow oraz wspolnego wypracowania i okreslenia celéw i kierunkéw ulep-
szania przedsiebiorstwa. Funkcja zwigzana z dziataniem wewngtrznym organizacji
zawiera m.in. kryteria nagradzania i karania, precyzuje granice grupy czy wyzna-
cza normy sprawowania wladzy™.

Zasadnicze dziatania organizacji, takie jak planowanie, organizowanie, moty-
wowanie 1 kontrolowanie, s wspierane przez kultur¢ organizacyjng. Stanowig one
podstawe jej funkcjonowania.

Na ksztaltowanie kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwie wpltywa tez wiele
czynnikow. Sg to zardbwno czynniki wewnetrzne, jak i zewn¢trzne. Do elementow
wewnetrznych zaliczajg si¢ cechy osobowos$ci pracownikow, kadra kierownicza,
zatozenia organizacyjne czy tradycje kulturowe. Czynniki zewnetrzne dzielg si¢ na:
— ekonomiczne — system gospodarczy, wielko$¢ rynku;

— spoteczne — organizacje spoteczne itp.;
— techniczne — postep techniczny, wprowadzanie innowacji'.

Kultura organizacyjna, ktora przynosi same korzysci przedsigbiorstwu, powinna
by¢ nieustannie utrzymywana i pielggnowana przez m.in. uwzglednianie jej
w strategii i organizacji przedsi¢biorstwa. Gdy wymaga tego sytuacja, powinna by¢
takze modyfikowalna i podaza¢ za zmianami wystgpujacymi w otoczeniu.

% K. Szymanska, Kulturowy kontekst ..., op. Cit., s. 489.

19 M. Kopczewski, B. Paczek, M. Tobolski, Istota kultury organizacyjnej w zarzqdzaniu przedsigbior-
stwem, dostep: http://www.ptzp.org.pl/files/konferencje/kzz/artyk pdf 2012/p084.pdf

1 K. Szymanska, Kulturowy kontekst ..., op. cit., 5. 477-480.

2 Ibidem, s. 488.
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Wazne jest rowniez, by kierownictwo dawato przyktad zachowan, ktére moga
by¢ nasladowane przez pozostatych pracownikéw w ramach przyjetej kultury. Za-
trudnianie osoéb, ktére odznaczaja takimi samymi cechami jak preferowane
w firmie tez jest swoistg formg dbania o kulturg. Nalezy ksztatci¢ i doskonali¢ per-
sonel oraz wptywac na jego nastawienie poprzez system nagradzania i awansowa-
nia tych, ktérzy dziataja zgodnie z przyjetymi zasadami®®,

Rola kultury w firmie polega na:

— wskazywaniu granic, czyli wyselekcjonowaniu jednej organizacji sposrod innych;

— ksztaltowaniu wsrdd zatrudnionych poczucia tozsamosci;

— zwiekszaniu zaangazowania wszystkich jej cztonkow;

— wzmacnianiu stabilnosci uktadu spotecznego poprzez dostarczanie pracowni-
kom whasciwych norm i zachowan™.

W zarzadzaniu przedsiebiorstwem wyrdznia si¢ kilka typdéw kultury organiza-
cyjnej. Przyktadem moze by¢:

— kultura wladzy — oparta jest na osobie lidera, ktory podejmuje decyzje zwigzane
z kulturg organizacyjng, ma silny wpltyw na calg organizacje, a jako$¢ podej-
mowanych przez niego decyzji zalezy od jego kwalifikacji;

— kultura roli — wspétpraca komoérek organizacyjnych oparta jest na danych pro-
cedurach i zasadach;

— kultura celu — polega na wykonaniu zadan i ukierunkowana jest na prace zespo-
towa;

— kultura jednostki — oparta jest na jednostce, ktorg jest pracownik i dazy do za-
spokojenia jego potrzeb zawodowych®.

Kultura organizacyjna ma takze duze znaczenie w zarzadzaniu personelem
w firmie. Jej tworzenie, badanie, ocenianie czy utrwalanie przyczynia si¢ do wzro-
stu efektywnosci pracy wszystkich zatrudnionych oséb. Dotyczy to m.in. docenia-
nia ludzi i proceséw, brania pod uwagg interesow pracownikow przy ustalaniu
strategii i kultury firmy czy podejmowania przez menedzeréw zmian stuzacych
interesom danej grupy interesariuszy itp.*°

Kultura organizacyjna ma bardzo duze znaczenie dla zarzadzania przedsigbior-
stwem. Jest bowiem niezastgpiona w mobilizowaniu zachowan i postaw czy dzia-
lan sprzyjajacych realizacji wszystkich zatozonych przez organizacje celow.
Wplywa ona przede wszystkim na warto$¢ firmy poprzez ksztalt, wyglad i funk-
cjonowanie organizacji oraz postgpowanie personelu. Kultura organizacyjna wspie-
ra w duzej mierze realizacj¢ strategii danego przedsicbiorstwa, ale i takze efektyw-
no$¢é jego funkcjonowania, strukture czy konkurencyjno$é na rynku'’,

18 3. Kisielnicki, Zarzqdzanie organizacjq ..., op. cit., s. 230-231.

1% M. Kopczewski, B. Paczek, M. Tobolski, Istota kultury ..., op. Cit.

% G. Aniszewska, Kultura organizacyjna w zarzqdzaniu, PWE, Warszawa 2007, s. 15.

% A Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, PWE, Warszawa
2003, s. 80.

7 B. Nogalski, Kultura organizacyjna. Duch organizacji, Oficyna Wydawnicza Osrodka Postepu
Organizacyjnego, Bydgoszcz 1998, s. 28.
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Kultura organizacyjna na przykladzie przedsi¢biorstwa branzy
energetycznej

Polskie Sieci Elektroenergetyczne SA Oddziat w Radomiu to przedsi¢biorstwo,
ktore nalezy do branzy energetycznej. Kontynuuje tradycje zarzadczych organiza-
Cji energetycznych istniejacych w Radomiu od 1951 roku, tj. Zaktadow Energe-
tycznych Okrggu Wschodniego w Radomiu, Wschodniego Okregu Energetycznego
w Radomiu, Wspoélnoty Energetyki 1 Wegla Brunatnego.

30 czerwca 2014 roku Sad Rejonowy dla m. st. Warszawy XIV Wydziat Go-
spodarczy KRS zarejestrowal potgczenie pomigdzy PSE SA i spotkami obszaro-
wymi. Wpis do KRS-u spowodowal, ze w miejsce Spotki PSE — Wschod SA od
1 lipca 2014 roku dziatalno¢ rozpoczat Oddziat PSE SA w Radomiu®®.

Podczas odbywania studenckich praktyk zawodowych w tym przedsigbiorstwie
zaobserwowano, iz organizacja pracy w PSE SA Oddzial w Radomiu jest $cisle
ustalona. Firma posiada jednoznacznie sprecyzowang strukture, a wszystkie zada-
nia s3 wykonywane w oparciu o adekwatnie dobrane i opracowane procedury.
Kazda komorka organizacyjna wewnatrz firmy jest kierowana przez kompetentng
i rzetelng osobg, ktora starannie organizuje i planuje zadania, przydziela im wyko-
nawcdow, a nastgpnie kontroluje i sprawdza poprawno$¢ wykonania.

Raz w tygodniu w Oddziale PSE SA odbywajg si¢ tzw. operatywki. Sg to spo-
tkania catego zespolu zwolywane przez dyrektora organizacji, majace na celu
omoOwienie firmowych tematow, sytuacji, mozliwie wystepujacych problemow
oraz podsumowanie rezultatow dotychczasowej pracy.

Etatyzacja w Oddziale PSE SA w Radomiu stanowi swoisty proces nalezacy do
kultury organizacyjnej firmy. Etatyzacja prezentowana jest na poziomie komorek
organizacyjnych i uwzglednia zasady spotki. Rozmieszczenie etatow pracownikow
Oddzialu moze przebiega¢ pomiedzy wszystkimi komoérkami organizacyjnymi
w firmie, ktore sa podlegte dyrektorowi Oddzialu. To wtasnie dyrektor zapewnia
zasoby zgodnie z etatyzacja ito on dokonuje alokacji zasobow ludzkich
w strukturze organizacyjnej zgodnie z okre$lonymi potrzebami kierujacych danymi
jednostkami, tj. wydziatami czy sekcjami.

PSE SA stosuje uczciwe i przejrzyste zasady gwarantujgce rOwnoprawne trak-
towanie uzytkownikdéw systemu przesytowego elektroenergetycznego oraz jako
firma uwzgledniajaca wymogi ochrony srodowiska jest odpowiedzialna za wyko-
nanie zadan operatora systemu przesylowego elektroenergetycznego. Potwierdza to
wdrozenie programu zgodnosci w ramach dobrych praktyk™.

Pracownicy majg obowigzek przestrzega¢ postanowien i zasad zawartych
W programie zgodno$ci. Zobowigzani sa takze do wykonywania powierzonych im
obowigzkoéw zgodnie z istniejacymi przepisami prawa krajowego i prawa Unii
Europejskiej oraz obowigzujacymi w spolce regulaminami, procedurami, ustawg
0 prawie energetycznym i aktami wykonawczymi, programem i procedurami doty-

18 polskie Sieci Elektroenergetyczne SA, dostep: www.pse.pl (odezyt: 10.07.2015).
18 program Zgodnosci Spotki Polskie Sieci Elektroenergetyczne SA. Przyjety uchwala Zarzadu z dnia
19 kwietnia 2011 r. Zmieniony uchwalg Zarzadu z dnia 28.10.2014 r., s. 3.
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czagcymi kontaktu z uzytkownikami systemu oraz IRiESP (Instrukcja Ruchu
i Eksploatacji Sieci Przesylowej)®.

Realizacja wielu wyzwan biznesowych w firmie PSE SA wymaga budowania
kultury organizacyjnej opartej na warto§ciach. W konsekwencji w 2014 roku spot-
ka przyjela kodeks etyki PSE, oparty na przejrzystych zasadach zaufania
i wspolpracy. Firmie zalezy na budowaniu dobrej reputacji wewnatrz spotki, w jej
otoczeniu i wéréd roznych grup interesariuszy®.

W PSE SA i jej wszystkich oddziatach istnieje system przeciwdziatania zagro-
zeniom korupcyjnym i naduzyciom. System oparty jest na analizie pojawienia si¢
ryzyka korupcji czy naduzy¢ podczas wykonywania prac zwigzanych z realizacja
procesow i zadan w spotce. Zobowigzuje on kazdego pracownika do rzetelnego
wypelniania obowigzkow i zadan. W ramach wprowadzenia tego systemu w orga-
nizacji przeprowadzane sg kompleksowe szkolenia dla wszystkich pracownikow.

Spotka wdrozyta rowniez procedure przeciwdzialania mobbingowi. Jej gtow-
nym celem jest wspieranie dziatan sprzyjajacych budowaniu i tworzeniu pozytyw-
nych relacji miedzy pracownikami firmy. Kazdy pracownik, ktory uzna, ze jest
poddawany mobbingowi, moze ztozy¢ skarge do jednostki odpowiadajacej za
sprawy pracownicze. Nastgpnie komisja antymobbingowa, powotana przez prezesa
Zarzadu, rozpatruje kazdy wniosek. W przypadku uznania skargi spotka podejmuje
dziatania zmierzajace do likwidacji zaistniatych nieprawidtowosci oraz ich mozli-
wych powtorzen w przysztosci®.

Polskie Sieci Elektroenergetyczne SA Oddziat w Radomiu to firma, ktéra piele-
gnuje swoja kulture organizacyjna poprzez stwarzanie mitej atmosfery oraz przy-
jaznego klimatu wérdd swoich pracownikow, ale i takze przez prowadzenie swojej
dziatalnosci przy stosowaniu si¢ do procedur, norm i zasad. Wszystkie wytyczne
podane sg do informacji we wszystkich oddziatach spotki, a nastepnie weryfiko-
wane. Proces ten jest istotny w budowaniu kultury organizacyjnej w firmie.

Podsumowanie

Kultura organizacyjna to system proceséw, ktory polega na przyjeciu
i stosowaniu si¢ przez pracodawcow i pracownikow do zasad spotecznych
i kulturowych w przedsigbiorstwie. Ksztattuje tez przede wszystkim zachowania
i postawy ludzi w organizacji oraz wptywa na relacje migdzyludzkie.

Kultura sprzyja budowaniu strategii w firmie i opiera si¢ na dawaniu zatrudnio-
nym poczucia tozsamosci, na zwiekszaniu ich zaangazowania czy na wzmacnianiu
stabilno$ci wewnatrz niej. Przedsiebiorstwu tatwiej jest realizowac¢ wszystkie cele
i zatozenia. Staje si¢ ono dzigki temu bardziej konkurencyjne i lepiej postrzegane
przez swoje srodowisko wewnetrzne, jak i zewngtrzne.

Polskie Sieci Elektroenergetyczne SA Oddzial w Radomiu to przyklad firmy,
ktoéra posiada i pielggnuje swoja kulture organizacyjng. Oparta jest ona na przyje-

2 1hidem, s. 13.
2L Raport zréwnowazonego rozwoju, Polskie Sieci Elektroenergetyczne SA, 2014, s. 33.
% Ibidem, s. 93, 96-97.
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tych normach, obowiazkach i zasadach. Kazde nieetyczne zachowanie, ktéore mo-
globy wystapi¢ w organizacji, jest obcigzone konsekwencjami, $cisle okreslonymi
w danych procedurach.

PSE SA Oddziat w Radomiu to firma, ktora stara si¢ ksztattowaé odpowiedzial-
ne i uczciwe relacje wsrdéd wszystkich zatrudnionych. Poprzez formowanie odpo-
wiedniej kultury organizacyjnej przedsigbiorstwo jest pozytywnie postrzegane na
rynku i moze efektywniej realizowaé swoje cele i zadania.
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ORGANIZATIONAL CULTURE ON THE EXAMPLE
OF THE ENERGY INDUSTRY COMPANY

Abstract: The first part of the article presents genesis and the concept of organizational
culture. It contains basic definitions and cultural model. The second part shows the func-
tion, role and importance of organizational culture in the company. The third part of the
article presents an analysis of organizational culture in a company belonging to the energy
industry i.e. — Polskie Sieci Elektroenergetyczne SA Oddzial w Radomiu. The rules,
standards, procedures applicable in the enterprise and values represented by the employ-
ees of the company were discussed. There were also presented procedures for the preven-
tion of unethical behavior. The analysis is based on the participant observation method.
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Studies have been performed during student placement. The sample was selected in a ran-
dom manner. The study was attended by people in different positions, being in a diverse
age range (approx. 25-55 years). During the analysis and presentation of subject matter
the available literature, Internet resources and information obtained within the company
were used.

Keywords: organizational culture, company, energy industry, Polskie Sieci Elektroener-
getyczne SA Oddziat w Radomiu, PSE SA
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