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Streszczenie: Wspolczesnie funkcjonujace organizacje, ktore cheg utrzymac si¢ na rynku,
i co istotne, utrzymac¢ swoja przewage konkurencyjng, powinny posiada¢ zdolno$¢ radzenia
sobie w turbulentnym, czyli nieprzewidywalnym srodowisku. Jedna z aktualnie stosowanych
metod radzenia sobie przedsiebiorstw w wyzej opisanych warunkach jest wprowadzenie zwin-
nych metod pracy. W opracowaniu przyjeto dwa zatozenia. Po pierwsze, za sukcesem kazdego
przedsiewziecia stoi cztowiek i wspierajace go rozwigzania organizacyjne. Po drugie, organiza-
cyjne rozwigzania strukturalne sa narzedziem zarzadzania i w zwigzku z tym mogg mie¢ istotny
wplyw na sposob funkcjonowania pracownikéw w organizacji, przekladajac sie na ich efektyw-
nos¢ badz jej brak. W mysél podejscia systemowego struktura organizacyjna moze wspiera¢ lub
ogranicza¢ pracownikow w skutecznym realizowaniu celéw, jakie stawia przed nimi przedsie-
biorstwo. Przedmiotem niniejszego opracowania jest analiza rozwigzan strukturalnych, w od-
niesieniu do poszczegdlnych wymiaréw struktury organizacyjnej, preferowanych przez czton-
kéw zwinnych zespotéw projektowych dziatajacych w branzy IT w firmach zajmujacych sie
glownie wytwarzaniem oprogramowania. Celem opracowania jest przedstawienie uzyskanych
wynikéw badan, podczas ktérych poszukiwana byta odpowiedZ na pytanie: Jakie organizacyjne
rozwiazania strukturalne sg przez czlonkéw zwinnych zespoldéw traktowane jako wspierajace
ich w warunkach pracy zwinnej? Artykul ma charakter empiryczny. Badanie przeprowadzone
zostato w grupie 285 pracownikéw z celowo dobranych przedsigbiorstw wchodzacych w sklad
Kklastra ICT Polska Centralna. Przedstawione wyniki stanowig analize ilo$ciowg odpowiedzi
pozyskanych dzieki badaniu ankietowemu z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety.

Slowa kluczowe: struktura organizacyjna, rozwiazania strukturalne, zwinne zespoly, wa-
runki pracy zwinnej, wymiary struktury organizacyjnej

Abstract: Contemporary organizations that want to stay on the market, and what is im-
portant, maintain their competitive advantage, should have the ability to cope in a tur-
bulent or unpredictable environment. One of the methods currently used by enterprises
to cope with the conditions described above is the introduction of agile working methods.
Two assumptions were made in this study. Firstly, behind the success of any enterprise
stands, on the one hand, a human being and, on the other hand, the organizational solu-
tions supporting him. Secondly, the organizational structural solutions are a management
tool, and thus can have a significant impact on the way employees function in the or-
ganization, translating into their effectiveness or lack thereof. According to the system-
ic approach, organizational structure can support or constrain employees in effectively
achieving the goals set by the enterprise. The subject of this publication is the analysis
of structural solutions, in relation to particular dimensions of organizational structure,
preferred by members of agile project teams operating in the IT industry in companies
dealing mainly with software development. The aim of the research was to find an answer
to the question: Which organizational structural solutions are considered by the members
of agile teams as supporting them in agile working conditions? The article is empirical
in nature. The research was conducted in a group of 285 employees from purposely select-
ed companies which are part of the ICT Central Poland cluster. The presented results are
a quantitative analysis of responses obtained through a survey using a questionnaire.

Keywords: organizational structure, structural solutions, agile teams, agile working condi-
tions, dimensions of organizational structure
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Turbulentne otoczenie, wymuszajace na wspotczesnych organizacjach koniecz-
nos¢ cigglego dostosowywania si¢ do oczekiwan klientéw, interesariuszy i pracow-
nikéw, stanowi w dzisiejszych czasach typowe warunki funkcjonowania wiekszo-
$ci przedsigbiorstw. Organizacje, ktére chca utrzymac si¢ na rynku, i co istotne,
utrzymac swojg przewage konkurencyjng, musza posiada¢ zdolnos¢ radzenia so-
bie w takim burzliwym i nieprzewidywalnym $rodowisku. ,,Dotychczas stosowane
rozwigzania organizacyjne oraz wykorzystywane metody zarzadzania nie przyno-
sz oczekiwanych rezultatow, tym samym organizacje staja w obliczu konieczno$ci
wypracowania nowych sposobéw funkcjonowania™.

Jedng z aktualnie stosowanych przez przedsiebiorstwa metod radzenia sobie
w wyzej opisanych warunkach jest wprowadzanie zwinnych metod pracy. Od pra-
cownikéw, wchodzacych w sktad zwinnych zespolow, oczekuje sie miedzy inny-
mi wysokich zdolnosci adaptacyjnych, elastycznosci, innowacyjnosci, zdolnosci
do szybkiej zmiany priorytetow, w sytuacji zmiany zapotrzebowania klienta oraz
zdolnosci do ciaglego monitorowania sytuacji, co w konsekwencji przyczynia sie
do ich efektywnego funkcjonowania w turbulentnym otoczeniu, przekladajac si¢
na sukces calej organizacji. Aby jednak cztowiek w organizacji mégl funkcjonowac
efektywnie, organizacja powinna zapewni¢ mu do tego odpowiednie warunki.

W opracowaniu przyjeto zalozenie, ze za sukcesem kazdego przedsiewziecia
stoi z jednej strony czlowiek, z drugiej jednak wspierajace go rozwigzania orga-
nizacyjne. Oba elementy systemu powinny by¢ ze sobg kompatybilne. Wzajem-
ne dopasowanie pomiedzy pracownikiem a organizacja moze w duzym stopniu
przelozy¢ si¢ na jego wewnetrzng motywacje. Mozna zatem przyjac, iz ,jesli pra-
cownicy s3 odpowiednio zmotywowani, skutkuje to tym, ze widoczny jest u nich
wachlarz pozytywnych zachowan, co pozytywnie przeklada sie na efekty wykony-
wanej przez nich pracy”

Struktura organizacyjna jest narzedziem zarzadzania, moze wiec mie¢ istotny
wplyw na sposéb funkcjonowania pracownikéw w organizacji, przektadajac sig
na ich efektywnos¢ badz jej brak. W mysl podejscia systemowego konkretne rozwig-
zania strukturalne (stanowigce podsystem struktury) moga wspiera¢ lub ogranicza¢
pracownikéw (stanowigcych podsystem spoteczny) w mozliwosci skutecznego reali-
zowania celow, jakie stawia przed nimi przedsiebiorstwo. W zwigzku z powyzszym
przedmiotem niniejszego artykulu jest analiza rozwigzan strukturalnych, w odnie-
sieniu do poszczegdlnych wymiaréw struktury organizacyjnej, preferowanych przez

! 1. Swigtek-Barylska, Zwinne zarzgdzanie zasobami ludzkimi w $wietle badan eksperckich, ,,Zarzadza-
nie Zasobami Ludzkimi” (HRM) 2019, 2 (127), s. 57.

2 D. Rogowska, Motywowanie pracownikéw w organizacji — wybrane aspekty, [w:] E. Perzycka (red.),
Wyzwania i dylematy edukacyjno-zawodowe, tom 6, Academia, Zielona Géra 2020, s. 58.
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czlonkéw zwinnych zespoléw projektowych dzialajacych w branzy IT w firmach
zajmujacych sie gléwnie wytwarzaniem oprogramowania. Celem opracowania jest
przedstawienie uzyskanych wynikéw badan, podczas ktorych poszukiwana byta od-
powiedz na pytanie: Jakie organizacyjne rozwigzania strukturalne s przez czlonkow
zwinnych zespoléw traktowane jako wspierajace ich w warunkach pracy zwinnej?
Badanie przeprowadzone zostalo w grupie 285 pracownikéw z celowo dobranych
przedsigbiorstw wchodzacych w sktad klastra ICT Polska Centralna. Przedstawione
wyniki stanowig analiz¢ ilosciowa odpowiedzi pozyskanych dzigki badaniu ankieto-
wemu z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety.

1. Organizacja jako system

Dokonujac analizy literatury w zakresie nauk o zarzadzaniu, zauwazy¢ mozna,
ze organizacja w wiekszosci uje¢ analizowana i postrzegana jest glownie przez pryzmat
ludzi lub systemu®. W przypadku postrzegania organizacji przez pryzmat ludzi, spraw-
ne jej dziatanie zalezne jest w duzej mierze od zbieznoéci celéw organizacji i pracuja-
cych w niej oséb. W drugim przypadku organizacja postrzegana jest jako system, czyli
funkcjonuje celowo jako calo$¢ oraz ma wewnetrznie wyodrebnione funkgje i kierow-
nikéw*. By pozosta¢ w zgodzie z celem opracowania, uwaga autorki skierowana jest
na podejécie drugie, czyli postrzeganie organizacji przez pryzmat systemu.

Podejscie systemowe do organizacji pojawito si¢ w latach 50. XX-wieku i, jak
twierdzi Z. Gomotka, stanowito kontynuacje mysli Arystotelesa ,,calos¢ to wiecej
niz suma jej czesci”. Prekursorem i do dzi§ uznawanym za twdrce oryginalnej teorii
systemoéw jest Ludvig von Bertalanfty. Podczas swoich badan Bertalanfty zaob-
serwowal, ze ,badania organizméw zywych, polegajace na rozkladaniu i szczego-
fowym badaniu pojedynczych skladnikéw organizmu, nie daja zadowalajacych
wyjasnien zjawisk zycia. Badania procesow sterowania i harmonizacji w organi-
zmach wymagaly nowego podejscia, nowego paradygmatu, widzenia calosci jako
wzajemnie sprzezonych skladnikdéw, ich cech, proceséw i zjawisk — jako systemu
stanowigcego pewien fragment wiekszej calosci”. W naukach o zarzadzaniu sys-
temowe podejscie do organizacji stanowi model wyjasniajacy jej funkcjonowanie
w zmiennym otoczeniu i w zmiennych warunkach wynikajacych ze srodowiska,
w ktérym ta organizacja funkcjonuje. Organizacja w ujeciu systemowym postrze-
gana jest zatem jako system otwarty, wyodrebniony z otoczenia, ale posiadajacy

> R.I. Ackoft, O systemie pojec¢ systemowych, ,,Prakseologia” 1973, nr 2 (46) s. 158, [w:] B. Glinkowska-
-Krauze, Systemowy model organizacji, [w:] T. Czapla (red.), Podstawy zarzgdzania, Wydawnictwo SIZ,
16dz 2020, s. 35.

* B. Glinkowska-Krauze, Systemowy model organizacji, [w:] T. Czapla (red.), Podstawy zarzgdzania,
Wydawnictwo SIZ, £6dz 2020, s. 35.

> Z.Gomolka, Doskonalenie funkcjonowania organizacji, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2009, s. 9-10.
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wejscie 1 wyjscie, i skladajacy si¢ z wzajemnie ze sobg powigzanych podsystemow.
Wynika z tego, ze zmiana wprowadzona w jednym z podsysteméw zawsze pocia-
gnie za sobg zmiany w innych. Takie podejscie stuzy czesto z jednej strony do ana-
lizowania i diagnozowania sytuacji w organizacji w celu zrozumienia zjawisk
w niej zachodzacych, z drugiej — analiza ta ma prowadzi¢ do wprowadzenia zmian,
majacych na celu doskonalenie organizacji, co w konsekwencji przeklada si¢ na jej
lepsze funkcjonowanie, zaréwno w sensie efektywnosci ekonomicznej, jak i spo-
tecznej. Jak twierdzi L. Sutkowski, ,w definicji systemowej organizacja jest okresla-
na jako zloZony i otwarty system spoteczny, ktéry ma wyznaczone cele funkcjono-
wania i strukture. Zgodnie z ujeciem systemowym zakladana jest wspolzaleznosé
wszystkich elementéw (podsysteméw). Ch. Argyris okresla organizacje przy po-
mocy nastepujacych elementow: wielo$¢ czesci, kazda z czesci dazy do osiggnigcia
szczegbdtowego celu (lub celow), czesci utrzymuja sie w calosci dzigki wzajemnym
powiazaniom, organizacja przystosowuje sie do srodowiska zewnetrznego, dzieki
temu utrzymuje stan wzajemnego powigzania czgsci®.

W literaturze dotyczacej nauk o zarzadzaniu znalez¢ mozna wiele modeli orga-
nizacji opierajacych sie na podejsciu systemowym - dla przyktadu model Leavitta,
Krzyzanowskiego czy Bielskiego. Wszystkie powyzej wspomniane modele ukazuja
organizacje jako celowo stworzony i uporzagdkowany system spoleczno-techniczny
skladajacy si¢ z podsystemoéw. Jak mozna zauwazy¢, w literaturze charakter pod-
systemu spofecznego okreslany jest jako probabilistyczny, podsystem techniczny
za$ ma charakter deterministyczny. Powyzej wspomniane modele zawieraja w so-
bie réznie nazwane podsystemy, zalezne od podejécia konkretnego autora, w réz-
ny tez sposdb sa przedstawiane wizualnie, jednak mozna w nich zauwazy¢ czes¢
wspolng w kazdym z nich. Jako jeden z podsystemdéw wskazany jest podsystem
struktury. W dalszej czedci opracowania uwaga autorki bedzie ukierunkowana
w strone struktury organizacyjnej, jako determinanty wspierajacej pracownikow.
Przyjeto bowiem zalozenie, iz struktura organizacyjna jest narzedziem zarzadzania
i w zwiazku z tym moze mie¢ istotny wplyw na sposéb funkcjonowania pracow-
nikéw w organizacji, przekladajac si¢ na ich efektywnos¢ badz jej brak. W mysl
podejscia systemowego konkretne rozwigzania strukturalne mogg wspiera¢ lub
ogranicza¢ pracownikéw w mozliwoéci skutecznego realizowania celéw, jakie
stawia przed nimi przedsiebiorstwo.

¢ L. Sutkowski, Organizacja jako przedmiot bada# nauk o zarzgdzaniu, ,,Przedsiebiorczo$¢ i Zarzadza-
nie” 2012, tom XIII, zeszyt 2, s. 9-20.
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2. Struktura organizacyjna jako narzedzie zarzadzania

Zgodnie z twierdzeniem A. Lotko i L. Wojtowicza struktura organizacyjna jest
dla nauk o zarzadzaniu jednym z najbardziej pierwotnych i najwazniejszych
poje¢’. W literaturze przedmiotu znalez¢ mozna co najmniej kilka definicji struk-
tury i mozna zauwazy¢, ze nie ma zgodnosci badaczy co do przyjecia jedynego
i uniwersalnego sposobu jej definiowania. Z tego wzgledu na potrzeby niniejszego
opracowania przyjeto definicje M. Bielskiego, wedtug ktérego ,,struktura organiza-
cyjna to caloksztalt stosunkdéw pomiedzy jej elementami, czyli ludzmi i sktadnika-
mi rzeczowymi — mozna tez stwierdzi¢, ze jest to sposéb uporzadkowania elemen-
tow organizacji*®. Co istotne z punktu widzenia zarzadzania przedsiebiorstwem,
struktury organizacyjne ciagle ewoluuja i moze sie to wydawa¢ czyms naturalnym,
ale i nieuchronnym. Struktura organizacji musi zmieniac si¢ w zaleznosci od sytu-
acji, w jakiej ta organizacja si¢ znajduje; tylko wtedy przedsiebiorstwo jest zdolne
z sukcesem realizowac swoje cele, dziala¢ zgodnie z misja, generowac zyski, zacho-
wacé poprawne stosunki miedzyludzkie oraz utrzymywac swoja pozycje na rynku.
Na ewolucje struktur organizacyjnych mozna patrze¢ zaréwno przez pryzmat hi-
storii, jak i w odniesieniu do konkretnego przedsiebiorstwa. Patrzac przez pryzmat
uplywajacego czasu, mozna zauwazy¢, ze zmienialy sie tendencje do wybierania
okreslonych rozwigzan - struktur, ktére z powodzeniem sprawdzaly si¢ w epo-
ce przemyslowej, a w dzisiejszym, turbulentnym i nieprzewidywalnym otocze-
niu moga nie spelni¢ juz swojej funkcji. Drugie spojrzenie na ewolucje struktur
dotyczy juz rozpatrywania jej pod katem konkretnej organizacji. Zazwyczaj inny
jest ksztalt struktury na poczatku dziatalnosci przedsigbiorstwa. W miare uptywu
czasu i rozwoju organizacji czy tez zmian odbywajacych sie w jej otoczeniu, w na-
turalny sposob zmienia si¢ jej struktura. Rozwigzania strukturalne powinny by¢
zatem ksztaltowane dynamicznie i celowo, z uwzglednieniem zaréwno proceséw
odbywajacych sie wewnatrz organizacji, jak i dokladnej analizy jej otoczenia.

Patrzac przez pryzmat celu, jaki struktura pelni w organizacji, wedlug Lotko
i Wéjtowicza jej zadaniem jest ,minimalizacja dowolnosci i nieprzewidywalno-
$ci zachowan organizacyjnych poprzez zredukowanie ztozonosci organizaciji, czyli
strukturalizacj¢ elementéw, a takze wyznaczenie ogélnych ram zachowania sie
w organizacji, czyli strukturalizacje dziatan. Ta strukturalizacja stala sie podstawa
do okreslenia pieciu wymiaréw (deskryptorow) struktury organizacyjnej. Sg one
nazywane kryteriami astonskimi™ lub wymiarami struktury organizacyjnej. Kry-

7 A. Lotko, L. Wojtowicz, Zréznicowanie struktur organizacyjnych w ustugach i przemysle, ,,Przeglad
Organizacji” 2018, nr 1 (936), s. 36-44.

8 M. Bielski, Podstawy teorii organizacji i zarzgdzania, wydanie II, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa
2004.

° A. Lotko, L. Wojtowicz, Zréznicowanie struktur organizacyjnych..., s. 36-44.
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teria astonskie stanowig wielowymiarowe podejscie do struktury organizacyjne;.
Wedlug powyzej opisanych kryteriéw wyrdznia sie nastepujace wymiary struktury
organizacyjnej: konfiguracja, centralizacja, specjalizacja, standaryzacja i formali-
zacja.

Jak juz wczesniej wspomniano, wszelkie rozwigzania strukturalne powinny $cisle
wynika¢ ze specyfiki funkcjonowania organizacji i do niej dopasowane. Dla przykladu
- w niewielkiej organizacji, szczegolnie na poczatku jej funkcjonowania, centralizacja
moze sprawdzac si¢ bardzo dobrze, minimalizuje ryzyko konfliktéw miedzy pracowni-
kami i usprawnia podejmowanie decyzji, w miare jak organizacja si¢ rozrasta, najstusz-
niejsze w kwestii podzialu wladzy wydaje sie by¢ stopniowe przekazywanie jej na nizsze
szczeble. Podobnie - jesli w organizacji wazne jest utrzymanie standardu, na przyktad
obstugi klienta, wprowadzenie jednolitej procedury dla wszystkich pracownikéw ob-
stugujacych klienta zwigksza prawdopodobienstwo ujednolicenia sposobu obstugi.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze od wlasciwie dobranych rozwigzan strukturalnych zalezy
efektywne funkcjonowanie organizacji jako cato$ci, mozliwos$¢ realizowania przez nig
postawionych celéw, co przeklada sie na wyniki finansowe przedsigbiorstwa. Co jed-
nak kluczowe - za sukcesem kazdego przedsiewziecia stoi z jednej strony czlowiek,
z drugiej, w mysl podejscia systemowego, wspierajace go rozwigzania organizacyjne.
Oba elementy systemu powinny by¢ ze sobg kompatybilne.

3. Specyfika funkcjonowania zwinnych zespotow

Jak juz wspomniano we wstepie, turbulentne otoczenie, wymuszajace na wspdlcze-
snych organizacjach konieczno$¢ cigglego dostosowywania si¢ do oczekiwan klien-
tow, interesariuszy i pracownikow, stanowi w dzisiejszych czasach typowe warunki
funkcjonowania wigkszoéci przedsiebiorstw. Organizacje, ktére chca utrzymac sig
na rynku oraz utrzyma¢ swojg przewage konkurencyjna, musza posiada¢ zdolnos¢
radzenia sobie w takim burzliwym i nieprzewidywalnym s$rodowisku. Jak twierdzi
H. Wlodarkiewicz-Klimek, ,,przedsiebiorstwa, chcac skutecznie konkurowaé na nie-
przewidywalnym rynku, musza adaptowaé swoja strukture oraz reguly dzialania
do ciaglej niepewnosci, krétkotrwatych okazji oraz niestandardowych zachowan kon-
kurencji”*’. Niewatpliwie stanowi to wyzwanie dla oséb zarzadzajacych wspotczesny-
mi przedsiebiorstwami. Warto zwrdci¢ uwage, ze ,aktualnie dzialalno$¢ organizacji
przesuwa sie w kierunku niematerialnych zasobow, takich jak wiedza, ludzie, przedsie-

7

biorczo$¢, kompetencje, innowacje, budowanie relacji oraz kreatywno$¢™".

1 H. Wlodarkiewicz-Klimek, Koncepcja i modele zwinnego przedsigbiorstwa, ,,Zeszyty Naukowe Poli-

techniki Poznanskiej. Organizacja i Zarzadzanie” 2016, nr 71, s. 213-225.

" A. Glowacz, Zwinnos¢ organizacji jako Zrédlo przewagi konkurencyjnej w przemysle 4.0, [w:] K. Mo-
zgiel-Wiecha, I. Bendkowska, R. Stachyra (red.), Problemy wspélczesnego swiata i prawa, Wydawnictwo
Naukowe ArchaeGraph, L6dz 2021, s. 10.
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Jedng z aktualnie stosowanych metod radzenia sobie przedsigbiorstw w wyzej
opisanych warunkach jest wprowadzenie zwinnych metod pracy. Koncepcja zwin-
nosci powstala juz ponad 20 lat temu w branzy IT, aktualnie zaobserwowa¢ mozna
jej ciagly, prezny rozwdj i adaptacje do innych branz. Funkcjonowanie zwinnych ze-
spoléw rézni sie od funkcjonowania zespoléw tradycyjnych zaréwno jesli chodzi
o realizacje celéw, planowanie, sposéb zarzadzania takim zespolem, jak i relacje
zachodzace pomiedzy jego cztonkami. Do charakterystycznych cech zwinnych ze-
spotéw nalezy przede wszystkim wysoka adaptacyjno$¢ do zmian, przejawiajaca sie
w zdolnosci do szybkiej reakcji i modyfikacji dziatan w sytuacji zmiany wymagan
klienta oraz zdolnos¢ do szybkiej zmiany priorytetéw, w sytuacji zmiany wymagan,
technologii lub wiedzy. Czltonkowie zwinnych zespotéw wykorzystuja najczesciej
iteracyjne metody rozwijania produktu, zgodnie z aktualnym zapotrzebowaniem
klienta. To, co charakteryzuje zwinnag prace, to takze stala i ciggta wspodtpraca i ko-
munikacja zaréwno z klientem, cztonkami zespolu oraz wszystkimi innymi inte-
resariuszami projektu. Zespoly zwinne cechuje takze swoboda dzialania w kwestii
podziatu rél i obowigzkow podczas realizacji projektow, duza autonomia oraz wy-
soki stopient samoorganizowania. Z tego wynika konieczno$¢ budowania zespotéw
z cztonkéw o réznorodnych, czesto wzajemnie uzupetniajacych si¢ kompetencjach,
zwinne zespoly charakteryzujg si¢ multidyscyplinarnoscia.

Gléwnym celem zespotuzwinnegoijego priorytetem jestzazwyczajdostarczenie
klientowi dzialajacego oprogramowania, zgodnie z jego zapotrzebowaniem,
w mozliwie najkrotszym czasie. Z tego wynika niekiedy che¢ zminimalizowania
ilosci dokumentacji na rzecz szybszej realizacji czeéci skladowych projektu. Pra-
cownicy wchodzacy w sktad zwinnych zespotéw charakteryzuja sie miedzy innymi
wysokimi zdolno$ciami adaptacyjnymi, elastycznoscia, innowacyjnoscia, zdolno-
$cig do szybkiej zmiany priorytetéw, w sytuacji zmiany zapotrzebowania klienta
oraz zdolnoscia do cigglego monitorowania sytuacji, co w konsekwencji przyczy-
nia sie do ich efektywnego funkcjonowania w zmiennym otoczeniu, przekltadajac
sie na sukces calej organizacji.

4. Organizacyjne rozwiazania strukturalne preferowane
przez cztonkow zwinnych zespolow

W odniesieniu do przedstawionych wyzej rozwazan, w okresie styczen — ma-
rzec 2022 r., autorka przeprowadzila badanie wéréd cztonkéw zwinnych zespo-
6w zatrudnionych w firmach z branzy IT, zajmujacych si¢ gléwnie wytwarzaniem
oprogramowania. Celem badania bylo znalezienie odpowiedzi na pytanie: Jakie
organizacyjne rozwigzania strukturalne sa przez czlonkéw zwinnych zespotow
traktowane jako wspierajace ich w warunkach pracy zwinnej? Przeprowadzone
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badanie stanowi czg$¢ wiekszych badan prowadzonych przez autorke w ramach
jej pracy dysertacyjnej dotyczacej determinant wspierajacych pracownikow w wa-
runkach pracy zwinne;j.

Przedsigbiorstwa bioragce udzial w badaniu dobrane byly celowo. W pierw-
szym etapie badan dokonano szczegdtowej analizy przedsigbiorstw wchodzacych
w sklad klastra ICT Polska Centralna. Sposrod 35 przedsigbiorstw wyodrebnio-
no te, ktorych dziatalnos$¢ zwigzana byta z oprogramowaniem. Kluczem doboru
przedsigbiorstw do badania byta ich przewazajaca lub dodatkowa dziatalno$¢ go-
spodarcza zwigzana z oprogramowaniem (PKD 6201Z). W wyniku analizy wyod-
rebniono grupe 19 przedsigbiorstw spelniajacych zatozone kryteria. Po uzyskaniu
zgody na przeprowadzenie badania, do kazdego przedsigbiorstwa zostata wystana
ankieta wstepna, majaca na celu weryfikacje, czy badane osoby spelniaty zalozone
dla respondentéw kryteria. Kwestionariusz ankiety sktadal si¢ z pytan dotycza-
cych specyfiki funkcjonowania zespol6éw realizujacych zadania w dziatach zajmu-
jacych si¢ wytwarzaniem oprogramowania. Wszystkie pytania byly $cisle zwigzane
ze specyfikg funkcjonowania zwinnych zespoléw, stanowily synteze przeprowa-
dzonej analizy literatury przedmiotu. Powyzsze dzialanie stanowito kryterium
doboru respondentéw do badania. Finalnie badanie przeprowadzone zostalo w 8
siedzibach przedsigbiorstw funkcjonujacych na terenie Polski, w zwiazku z tym
otrzymane wyniki badan odnoszg si¢ do realiéw polskiej praktyki gospodarcze;.
Grupe respondentdw stanowito 285 cztonkéw zwinnych zespoléw oraz ich przeto-
zonych. Badanie zostalo przeprowadzone za pomoca autorskiego kwestionariusza
ankiety.

Podczas badania respondenci okreslali, ktére z pigciu rozwigzan struktural-
nych, w ich subiektywnej opinii, wspieraja ich w skutecznym funkcjonowaniu
w warunkach pracy zwinnej. Pig¢ rozwigzan strukturalnych, do ktérych odnosili
sie respondenci, wylonionych zostato na podstawie pieciu wymiaréw (deskrypto-
réw) struktury organizacyjnej nazywanych kryteriami astoniskimi lub wymiarami
struktury organizacyjnej'*.

Wyniki badan ksztaltuja si¢ nastepujaco:

1. Konfiguracja - dotyczy ksztaltu, jaki przybiera struktura organizacyjna, bio-
rac pod uwage jej sposob rozcztonkowania. Struktury plaskie charakteryzuja sie
niewielka ilo$cig szczebli zarzadzania oraz duzg rozpietoscia kierowania, struktury
smukte stanowig ich przeciwienstwo. W organizacji o strukturze smuklej zauwa-
zy¢ mozna wiele szczebli zarzadzania oraz malg rozpigtoscia kierowania.

2 A. Lotko, L. Wéjtowicz, Zréznicowanie struktur organizacyjnych..., s. 36-44.
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Rysunek 1. Konfiguracja
Figute 1. Configuration
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Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Jak wynika z przedstawionych na wykresach danych, odpowiedzi responden-
tow s3 mocno zrdznicowane. Przewazaja odpowiedzi wskazujace na typ struktury
smuklej, jako wspierajacej w realizacji zadan w warunkach pracy zwinnej (54,74%),
jednak cze$¢ respondentoéw wskazala takze strukture ptaska (38,95%). Nasuwa sie
wniosek, iz w zespotach, w ktérych przeprowadzono badanie, ksztalt struktury nie
jest czynnikiem majacym kluczowy wplyw na skuteczne funkcjonowanie pracow-
nikéw w zwinnych zespotach zadaniowych.

2. Centralizacja - dotyczy rozmieszczenia wladzy w organizacji. Wysoki sto-
pien centralizacji w organizacji oznacza zazwyczaj wladze skupiong na najwyz-
szych szczeblach. Przeciwienstwo stanowi decentralizacja, oznaczajaca delegowa-
nie uprawnien decyzyjnych na nizsze szczeble organizacji.
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Rysunek 2. Centralizacja
Figure 2. Centralization
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Zré6dto: opracowanie wilasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Tutaj podobnie jak w poprzednim przypadku odpowiedzi respondentéw
s3 zréznicowane. Przewazaja odpowiedzi wskazujace na centralizacje (54,74%),
jednak cze$¢ respondentéw wskazala takze na decentralizacje (34,74%). Podobnie
jak poprzednio nasuwa si¢ wniosek, iz w zespolach, w ktérych przeprowadzono
badanie, sposéb rozmieszczenia uprawnien decyzyjnych w organizacji nie jest
czynnikiem majacym kluczowy wplyw na skuteczne funkcjonowanie pracowni-
kéw w zwinnych zespotach zadaniowych.

3. Specjalizacja — dotyczy zakresu obowigzkow i podziatu pracy. Wysoki sto-
pien specjalizacji oznacza, ze pracownik ma waski zakres obowigzkow, jest wasko
wyspecjalizowany, czgsto w wykonywaniu jednej czynnosci podczas dnia pracy.
Niski stopien specjalizacji oznacza szeroki zakres obowiazkéw, pociaga tez za soba
konieczno$¢ wykonywania réznorodnych zadan podczas dnia pracy.
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Rysunek 3. Specjalizacja
Figure 3. Specialization
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Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W przypadku specjalizacji wida¢ wyrazng przewage w odpowiedziach respon-
dentéw, wskazujacych wysoki stopien specjalizacji jako wspierajacy ich w realiza-
cji zadan. Stosunek odpowiedzi dla wysokiego (64,56%) oraz niskiego (21,05%)
stopnia specjalizacji pozwala wysnu¢ wniosek, iz w zespotach, w ktérych prze-
prowadzono badanie, wysoki stopien specjalizacji jest czynnikiem wspierajacym
pracownikéw w warunkach pracy zwinne;.

4. Standaryzacja - dotyczy dowolnosci lub jej braku w sposobie wykonywa-
nia przez pracownika zadan. Wysoka standaryzacja oznacza w praktyce koniecz-
nos$¢ dostosowywania sie do $cisle okreslonych procedur lub schematéw, niska za$
oznacza dla pracownika dowolnos$¢ w wyborze sposobu realizacji zadania.
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Rysunek 4. Standaryzacja
Figure 4. Standardization
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Zré6dlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Podobnie jak w poprzednim przypadku odpowiedzi respondentéw zdecydo-
wanie wskazuja na przewage wysokiego stopnia standaryzacji jako wspierajace-
go w pracy zwinnej. Stosunek odpowiedzi dla wysokiego (68,42%) oraz niskiego
(16,14%) stopnia standaryzacji pozwala wysnu¢ wniosek, iz w zespotach, w kto-
rych przeprowadzono badanie, wysoki stopien standaryzacji jest czynnikiem
wspierajacym pracownikéw w warunkach pracy zwinnej.

5. Formalizacja - dotyczy iloéci regulaminéw, procedur i zasad, ktérymi pra-
cownik musi si¢ kierowaé oraz sposobu raportowania i sprawozdawania zreali-
zowanych zadan. Niski stopien formalizacji w praktyce oznacza niewielka ilos¢
procedur i zasad, przeciwienstwo stanowi wysoki, kiedy tych procedur i zasad jest
duzo, co czesto przeklada si¢ na ograniczenie autonomii pracownika.
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Rysunek 5. Formalizacja
Figure 5. Formalization
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Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Odpowiedzi respondentéw zdecydowanie wskazuja na przewage wysokiego
stopnia formalizacji jako wspierajacego w pracy zwinnej. Stosunek odpowiedzi dla
wysokiego (70,53%) oraz niskiego (14,03%) stopnia formalizacji pozwala wysnu¢
wniosek, iz w zespotach, w ktorych przeprowadzono badanie, wysoki stopien for-
malizacji jest czynnikiem wspierajacym pracownikéw w warunkach pracy zwinne;.

Podsumowanie

Struktura organizacyjna, a dokladniej konkretne rozwigzania strukturalne za-
stosowane w organizacji, stanowq narzedzie zarzadzania, ktérego gléwnym celem
jest porzadkowanie elementoéw, z ktorych organizacja sie sktada, czyli ludzi i sktad-
nikéw rzeczowych. W zwigzku z tym struktura organizacyjna moze mie¢ istotny
wplyw na sposéb funkcjonowania pracownikéw w organizacji, przektadajac sie
na ich efektywno$¢ badz jej brak. W my$l podejscia systemowego konkretne roz-
wiazania strukturalne moga wspiera¢ lub ogranicza¢ pracownikéw w mozliwosci
skutecznego realizowania celow, jakie stawia przed nimi przedsigbiorstwo, po-
niewaz cztowiek i wytwarzane przez niego dobra wchodza w sktad podsystemow,
ktére wzajemnie si¢ przenikaja i majg na siebie istotny wpltyw. Jak wynika z prze-
prowadzonych badan, czlonkowie zwinnych zespoléw, zatrudnieni w firmach
z branzy IT zajmujacych sie gléwnie wytwarzaniem oprogramowania, wystepuja-
cy jako respondenci bioracy udzial w badaniu, jako wspierajace ich organizacyjne
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rozwigzania strukturalne wskazali: wysoki stopien specjalizacji, wysoki stopien
standaryzacji oraz wysoki stopien formalizacji.

Celem opracowania byto przedstawienie uzyskanych wynikéw badan, podczas
ktérych poszukiwana byla odpowiedz na pytanie: Jakie organizacyjne rozwigzania
strukturalne sg przez cztonkéw zwinnych zespoléw traktowane jako wspierajace
ich w warunkach pracy zwinnej? Zalozony cel zostal zrealizowany, jednak warto
zwrdci¢ uwage, iz przedstawione wyniki stanowig analize ilosciowa odpowiedzi
pozyskanych dzigki badaniu ankietowemu z wykorzystaniem kwestionariusza an-
kiety, co moze wigzac si¢ z pewnymi ograniczeniami. Jako pierwsze ogranicze-
nie zwigzane z przeprowadzonymi badaniami ankietowymi nalezy wskaza¢ probe
badawcza, ktorej wielkos¢ (285 respondentdéw) z jednej strony pozwala przyjaé
zalozenie, ze jest grupa reprezentacyjna, z drugiej jednak nie stanowi obrazu ca-
tego srodowiska pracownikéw realizujacych zadania w warunkach pracy zwinnej
w branzy IT w dzialach zajmujacych si¢ wytwarzaniem oprogramowania. Dru-
gie ograniczenie wynika z czynnika czasu i zmieniajacego si¢ otoczenia. Zgodnie
z twierdzeniem Z. Szyjewskiego w przypadku badania zjawiska spotecznego lub
gospodarczego istotnym parametrem procesu badawczego jest biezacy stan oto-
czenia, ktére silnie wplywa na badane zjawisko i jest to stan aktualny, niepodlega-
jacy powtorzeniu w kolejnym eksperymencie badawczym®.
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