20 | PRZEGLAD ORGANIZACJI 2/2022

TOZSAMOSC CYFROWA ORGANIZACJI
— TRANSFORMACJA CZY DYSRUPCJA

DOI: 10.33141/p0.2022.02.03

Monika Jedynak, Karolina Mania
Aneta Kuzniarska, Wojciech Czakon

Wprowadzenie

R zadko zdarza si¢ w historii rozwoju dyscypliny nauki,
aby jednoczesnie zachodzily tak glebokie, szybkie
i powszechne zmiany jak te, ktére obserwujemy w orga-
nizacjach od poczatku pandemii COVID-19. Tradycyjne
techniki analizy strategicznej skupiaja uwage na zmianach
trendéw czy zjawiskach, ktére wywotujg nieciaglosci, ale
milczaco zakladaja, ze zmian trendéw istotnych dla or-
ganizacji jest niewiele. Stad rola analizy strategicznej jest
skupienie uwagi menedzeréw na tym, co istotne, a igno-
rowanie wszystkich innych sygnaléw ptynacych z otocze-
nia (Czakon, 2020). Takie tradycyjne pojmowanie analizy
strategicznej stalo si¢ jednak nieaktualne w ostatnich
dwéch latach, dlatego ze zmiany zachodzace w otoczeniu
sg bardzo liczne, glebokie, zachodza jednoczesnie, a ich
skale i wzajemne oddzialywanie amplifikuje pandemia.
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Skala zachodzacych zmian wywoluje koniecznosé
adaptacji, z braku ktérej upadek organizacji zachodzi bar-
dzo szybko. Organizacje, dostosowujac si¢ do warunkéw
funkcjonowania wymuszonych przez pandemie, stanely
przed koniecznos$cia zmiany sposobéw funkcjonowania,
tancuchéw dostaw, komunikacji z interesariuszami we-
wnetrznymi i zewnetrznymi, produktéw itd. Skuteczne
wdrazanie tych wszystkich zmian wymaga wysokiego
poziomu adaptacyjnosci, ktéra ograniczaja dobrze rozpo-
znane w zarzadzaniu strategicznym zjawiska, m.in. rutyny
organizacyjne, kompetencje, specjalizacja czy tozsamosé
organizacyjna. W niniejszym artykule skupiamy si¢ na cy-
frowej tozsamosci organizacyjnej, to jest zjawisku nowym,
stabo rozpoznanym, a niezbednie koniecznym w rzeczy-
wistosci pandemicznej i postpandemicznej.
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Celem artykutu jest konceptualizacja pojecia cyfrowej
tozsamosci organizacji. Aby to osiggnaé, wychodzimy od
pojecia tozsamo$ci organizacyjnej, rozpoznajemy nie-
ciagto$¢ cyfrowa, a dalej dokonujemy systematycznego
przegladu literatury celem wylonienia uzytecznej koncep-
tualizacji tego pojecia.

Historia pojecia tozsamos¢
organizacyjna

istoria koncepcji tozsamosci organizacyjnej si¢ga lat
80. XX wieku, kiedy to zaczely pojawiaé si¢ proby

zdefiniowania sumy elementéw identyfikujacych i wy-
rézniajacych analizowang organizacje na tle pozostatych.
Do prekursoréw pojecia naleza S. Albert i D.A. Whetten
(1985), ktdérzy dokonali wyodrebnienia definicyjnego
koncepcji. Kolejne badania prowadzily do analiz zjawisk
i poje¢ pokrewnych, takich jak: wizerunek, kultura czy
reputacja organizacyjna (Hatch, Schultz, 2002).

Poczatkowo skupiano uwage na zarzadzaniu wizerun-
kiem organizacji, upatrujac w tym istoty tozsamosci orga-
nizacyjnej (Ackerman, 1988). Pézniej poglebiano badania
nad znaczeniem tozsamosci w budowaniu konkurencyjno-
$ci organizacji, co skupiato si¢ na tworzeniu modeli zarza-
dzania tozsamo$cig, wizerunkiem czy reputacja (Balmer,
Gray, 1999). Réwnolegle badacze wyodrebniali pokrewne
pojecia, takie jak: tozsamos¢ przedsigbiorstwa, osobowosé
organizacji (Barabasz, 2002), komunikacja organizacyjna
(Balmer, Gray, 1999), wizerunek organizacji (Fombrun,
Van Riel, 1997), reputacja przedsiebiorstwa (Turban i in.,
1998), identyfikacja wizualna (Baker, Balmer, 1997).

Poczawszy od lat 90. dominujacym sposobem interpre-
tacji tozsamosci organizacyjnej bylo podejscie interdyscy-
plinarne, taczace metody nauk o zarzadzaniu, marketingu
i psychologii (Albert, Whetten, 1985). Badania realizo-
wane na styku tych dyscyplin pozwolily na stworzenie
koncepcji w obszarze komunikacji, marketingu (Wilson,
1997), zarzadzania marka, wizerunku organizacji, prze-
wagi konkurencyjnej (Christensen, Soren, 2001), zacho-
wania organizacyjnego (Hatch, Schulz, 2002). Trwajacy
rozwdj badan spotecznych w obszarze nauk o zarzadza-
niu pozwolil na pelen rozkwit zainteresowania koncepcja
i poglebienie badan, takzie w kontekscie postepujacego
procesu digitalizacji (Wessel i in., 2021).

Definicja tozsamosci organizacyjnej

literaturze mozna odnalez¢ liczne definicje pojecia

tozsamosci organizacyjnej, ktérej podwaliny sformu-
lowano pod koniec lat 80. XX w. (Albert, Whetten, 1985).
W poczatkowej fazie rozwoju koncepcji tozsamosci orga-
nizacyjnej (lata 80. i 90. XX wieku), skupiano sie gléwnie
na relacji i zaleznosciach wystepujacych wewnatrz firmy
miedzy interesariuszami wewnetrznymi. C.J. Fombrun roz-
winat pojecie o katalog cech sktadajacych si¢ na tozsamosé,
w relacji do wartosci i zasad, z ktérymi utozsamiajg si¢
pracownicy przedsiebiorstwa (Fombrun, Van Riel, 1997).
Autor definiowat tozsamos¢ organizacji jako sume wartosci/
relacji zaistnialych miedzy interesariuszami wewnetrznymi
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a organizacja. G. Davies réwniez rozumial tozsamos¢ jako
zjawisko obejmujace zaleznosci wystepujace wylacznie
miedzy pracownikami (wewnatrz organizacji), separujac ja
od pojecia wizerunku - skupionego wokét podmiotéw ze-
wnetrznych (Davies, i in., 2001). Odmienne rozumienie toz-
samosci organizacyjnej przedstawili D.A. Gioia iinni (2000),
podkreslajacy znaczenie i rol¢ interesariuszy zewnetrznych
W procesie tworzenia tozsamosci. Debata wsréd wiodacych
badaczy tematyki tozsamosci organizacyjnej w gléwnej
mierze skupiala sie na aspektach wewnetrznych, czyli
uczestnikach, lub zewnetrznych - otoczeniu, badZ obydwu
jednoczesnie (van Rekom, van Riel, 2000).

Wielopoziomowos¢ koncepcji tozsamosci organizacyj-
nej opisali .M.T Balmer i E.R. Gray (1999), podkreslajacy
jej zwiazek z komunikacja, reputacja i wizerunkiem. Na
tej bazie powstaly koncepcje faczace wymienione elemen-
ty w tzw. tozsamos¢ organizacyjng-mix (Balmer, 2001).
Wyodrebnialy one nowe elementy (komponenty) wspot-
tworzace tozsamo$¢, do ktérych J.MT. Balmer (2001)
zaliczyl: strukture, strategie, komunikacje¢ i kulture wraz
ze sktadowymi zarzadzania tozsamoscia-mix, czyli repu-
tacja, otoczeniem i interesariuszami.

Tabela 1. Zestawienie wybranych koncepcji definicji tozsamosci
organizacyjnej

Autor Definicja tozsamosci organizacyjnej

Tozsamo$¢ organizacyjna rozumiana jako
zjawisko centralne, trwale i charakterystyczne
(ang. central, enduring and distinctive).

Albert, Whetten,
1985

Tozsamo$¢ organizacyjna rozumiana jak suma
czynnikow, tj. doswiadczenie, umiejetnosci,
wiedza i talent.

Ackerman, 1988

Tozsamo$¢ rozumiana jako podstawa reputacji
i wytwor organizacji. Reputacja to wynik
procesu dla interesariuszy zewnetrznych.

Fombrun, van
Riel, 1997

Tozsamo$¢ organizacyjna rozumiana jako suma
zewnetrznych czynnikow wplywajacych na
postrzeganie organizacji przez jej uczestnikow
oraz ich percepcja oddziatujgca na zachowanie
wewnatrz.

van Rekom, van
Riel, 2000

Tozsamo$¢ organizacyjna rozumiana
w kontekscie kultury organizacyjnej, wzoréw
kultury organizacji i kontekstu spotecznego.

Hatch, Schultz,
2002

Zrédto: opracowanie wtasne

Sktadowe tozsamosci organizacyjnej

P omimo braku konsensusu co do definicji pojecia toz-
samos¢ organizacyjna, wigkszos¢ autoréw podkresla
kluczowe znaczenie kilku obszaréw w tworzeniu i funk-
cjonowaniu tozsamosci, a s3 to miedzy innymi: kultura
organizacyjna, strategia, struktura, komunikacja, historia,
rodzaj prowadzonej dziatalnosci oraz obszar rynku, na
ktérym funkcjonuje przedsiebiorstwo (Balmer, 2001).
Poczatkowo opis elementéw tozsamosci opieral si¢ na
trzech sktadowych: zachowaniu organizacyjnym, komu-
nikacji organizacyjnej oraz symbolice (Birkight, Stadler,
1986), a nastepnie mix ten ulegt rozszerzeniu do pieciu
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elementéw (Schmitt i in., 1995): 1) kultury organizacyj-
nej, 2) zachowan organizacyjnych, 3) otoczenia rynko-
wego 1 obranych strategii, 4) oferowanego produktu lub
ustugi, 5) komunikacji i wizualizacji, aby w konsekwencji
przyjaé¢ model siedmioelementowy (rys. 1).

Tozsamos¢ jest ksztaltowana przez dziatania zalozycieli
i lideréw, a wigc niebagatelng role pelnia tu interesariusze.
Obejmuje atrybuty organizacji, takie jak podstawowe war-
toci (Balmer, Soenen, 1998) oraz metody wytwarzania,
produkty i ustugi oraz marke (Suvatjis, de Chernatony,
2005). Waznym aspektem sg réwniez elementy identyfl-
kacji wizualnej, takie jak nazwa, logo czy kolory firmowe
(Suvatjis, de Chernatony, 2005), a takze misja, wizja, wize-
runek i zachowania (Robertson, Arachchige, 2015).

W nieco innej formie elementy tozsamosci organiza-
cyjnej opisano w modelu szescioelementowym, charakte-
ryzujac je jako specyficzne czynniki (Suvatjis i in., 2012):

1. Czynnik gléwny: misja, wizja, wartosci — przywédz-
two i posrednio najwyzsze kierownictwo.

2. Krytyczny potréjny czynnik: reputacja firmy, wize-
runek firmy i osobowos¢ firmy.

3. Czynnik strategii: marki korporacyjne, strategia
korporacyjna i marketing.

4. Czynnik komunikagji: tradycyjne kanaly komuni-
kacji wraz z komunikacjg cyfrows.

5. Czynnik kreatywnosci (czynnik twérczy): symbo-
lika wizualna, korporacyjne systemy identyfikacji
wizualne;j.

6. Czynnik ludzki: ztozony z pracownikéw i interesariuszy.

4

Wybrane elementy tozsamosci moga by¢ kontrolo-
wane catkowicie (np. reklama, kolory, hasta i elementy
projektowe) lub czesciowo (opinia klientéw, wypraco-
wany wizerunek organizacji, doniesienia medialne itp.
w Internecie). Tozsamo$¢ organizacyjna formowana
jest wokét takich elementéw przedsigbiorstwa, ktére
sa centralne, trwale i dla niej charakterystyczne.

Przyjmuje si¢ réwniez interdyscyplinarne podejscie
do tozsamosci organizacyjnej, obejmujace pie¢ wymia-
réw opisanych jako kluczowe dla tworzenia tozsamosci
organizacyjnej (Tourky i in., 2020):

1. Spéjny wizerunek, ktéry odzwierciedla komuni-
kacje i tozsamo$¢ wizualng, obejmujac wszystkie
pisemne, méwione i/lub graficzne elementy auto-
prezentacji firmy, ktére wplywaja na wizerunek
firmy.

2. Przywddztwo behawioralne najwyzszego kierownic-
twa, ktore pokazuje, jak dalece najwyzsze kierow-
nictwo angazuje si¢ w przywddztwo reprezentacyj-
ne i jak wazna jest kadra kierownicza najwyzszego
szczebla w przekazywaniu gtéwnych idei pracowni-
kom i opinii publicznej poprzez komunikacje i za-
chowanie.

3. Identyfikacja pracownikow obejmujaca zaréwno
poznawcze, jak i afektywne komponenty identy-
tikacji organizacyjne;.

4. Rozpowszechnienie misji i wartosci, dzigki ktérym
tozsamos¢ organizacyjna jest strategicznie nape-
dzana w ramach stosowania unikalnej filozofii

komunikacja zewnetrzna i wewnetrzna,

komunikacja cyfrowa, komunikacja bezposrednia
i posrednia, kontrolowana i niekontrolowana,
komunikacja transparentna, komunikacja pomiedzy
cztonkami sieci (klienci, pracownicy, followersi),
kanaty komunikacji

A\

KOMUNIKACJA

zachowanie pracownikéw, kierownictwa i innych
interesariuszy

ZACHOWANIA

filozofia, wartos¢, misja, zasady,
wytyczne korporacyjne, historia
przedsiebiorstwa, kraj pochodzenia,
subkultura

KULTURA
ORGANIZACYJNA

struktura organizacyjna, relacje pomiedzy spotka
macierzysta a jej spotkami zaleznymi lub
jednostkami biznesowymi, relacje z partnerami
aliansu lub franczyzy

STRUKTURA
ORGANIZACYJNA

otoczenie polityczne, ekonomiczne, etyczne,
spoteczne i technologiczne, konkurencja,
zagrozenie ze strony potencjalnych
uczestnikéw rynku
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strategia marek, produktow i ustug, strategia firmy,
strategia marketingowa, strategia réznicowania,
pozycjonowanie, wizja zarzadzania

STRATEGIA

/

korporacyjne systemy identyfikacji wizualnej,
reklama, logotypy, kolorystyka

ELEMENTY
WIZUALNE

/

Rys. 1. Komponenty tozsamosci organizacyjnej

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: Suvatji

Keefer, 2018

s, de Chernatony, 2005; Bozkurt,



korporacyjnej i znajduje odzwierciedlenie w jej
misji, wartosciach i celach; ten wymiar wewnetrz-
nie nadaje poczucie celu i indywidualnosci firmy,
wzmacniajac zaangazowanie w realizacje celéw.

5. Zatozycielskie ~przywddztwo transformacyjne,
ktére odzwierciedla fundamentalng, opartg na
wartosciach role przywdédztwa w tozsamosci or-
ganizacyjnej i uzasadnia fazg¢ tworzenia organi-
zacji jako kluczowgq dla ksztattowania tozsamosci,
poniewaz zalozyciele tworza firmy wedtug wta-
snej idei, ktéra staje si¢ niezbedna dla tozsamosci
firmy. Wymiar ten ujmuje czynniki przywdédztwa
takie jak: reakcja na kryzysy, zachowanie jako
wz6r do nasladowania oraz formalne i nieformal-
ne nagrody i uznanie.

Wymiary te stanowia elementy priorytetowe pod-
czas opracowywania tozsamosci organizacyjnej i moga
by¢ wykorzystywane jako narzedzie do oceny skutecz-
nosci dzialan w czasie i umozliwi¢ podjecie dziatan
naprawczych w razie potrzeby (Tourky i in., 2020).

Nieciagtos¢ cyfrowa

T ozsamos$¢ organizacyjna stanowi centralng kate-
gorie dla nauk o zarzadzaniu, poniewaz wyraza
réznorodnos¢ badanych obiektéw ze wzgledu na po-
dzielane przez czltonkéw danej zbiorowosci poczucie
odrebnosci i przynaleznosci. Odrebnos¢ organizacji ze
wzgledu na tozsamos¢ jest takze widoczna dla obser-
watora zewnetrznego, dzigki czemu heterogenicznos$é
badanych obiektéw staje si¢ kluczowa dla zrozumienia
tych cech, ktére pozwalajg osiggac organizacjom suk-
ces, wplywaja na poziom sprawnosci dziatania, a takze
na mozliwosci rozwoju (Dutton i in., 1994). Ekonomia
agreguje pojedyncze organizacje/producentéw do ho-
mogenicznej kategorii, by badaé prawa rynku, ale traci
w ten sposéb z pola widzenia obiektywnie istniejaca
réznorodnosé. Innymi stowy, tozsamos¢ organizacyj-
na ma fundamentalne znaczenie dla tozsamosci nauk
o zarzadzaniu.

Literatura zarzadzania strategicznego wykorzystuje
tozsamos¢ organizacyjna w nieco innym kontekscie niz
pozostale subdyscypliny nauk o zarzadzaniu. Przedsta-
wione wyzej elementy tozsamosci organizacyjnej ula-
twiaja czlonkom organizacji wzajemna komunikacje,
przez to wplywaja dodatnio na koordynacje dzialan
i uczenie sie (Czakon, 2020). Spelniaja wiec role po-
dobng do rutyn organizacyjnych (Stariczyk-Hugiet,
2016) z ta rdéznicy, ze rutyny dotyczg dzialania, a toz-
samos$¢ organizacyjna postrzegania. Ze wzgledu na
stalo$¢ i powtarzalno$¢ tozsamo$¢ organizacyjna zali-
czy¢ mozna do struktur poznawczych (Narayanan i in.,
2011), wyrastajacych z przeszlodci, a ksztaltujacych to,
co i jak organizacja robi. Wobec tego tozsamos¢ orga-
nizacyjna jest kategoria statyczna, ktérej rola w proce-
sach adaptacji do zmian otoczenia jest kluczowa.

Dopasowanie organizacji do otoczenia stanowi
jedna z niewielu normatywnych prawidtowosci w za-
rzadzaniu strategicznym (Czakon, 2020), co oznacza,
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ze organizacje konfrontowane ze zmianami otoczenia
musza podejmowacl wysilek adaptacyjny. Dopasowanie
moze wprawdzie by¢ lepsze lub gorsze, szybsze lub wol-
niejsze, ale wystepuja wartosci graniczne powodujace
porazke organizacji lub jej upadek. Stad rozpoznanie
uwarunkowan udanej adaptacji ma ogromne znaczenie
dla menedzeréw i badaczy nauk o zarzadzaniu. Toz-
samos$¢ organizacyjna spelnia role szczegdélng w tym
procesie, bowiem jako element strukturalny kotwiczy
postrzeganie organizacji w przeszlosci, utrudniajac
dostrzezenie potrzeby zmiany, jej prawidlowa iden-
tyfikacje oraz skuteczne przeprowadzenie adaptacji.
Wobec tego jednym z istotnych elementéw strategii jest
uplastycznienie, a dalej modyfikacja tozsamosci or-
ganizacyjnej po to, by obnizy¢ napigcia towarzyszace
nowym okoliczno$ciom, jak pokazuje przyklad ada-
ptacji tozsamosci organizacyjnej koncernu Carlsberg,
w ktérym porzucenie przywiazania do tradycji na rzecz
globalnych ambicji byto krytycznie istotne (Schultz,
Hernes, 2020).

Udana adaptacja wymaga trafnego rozpoznania istoty
zmiany, wobec ktdrej stoi organizacja. Literatura zarza-
dzania strategicznego wskazuje na trzy rézniace si¢ co
do istoty kategorie zmian: inkrementalna, radykalng
(Bouncken i in., 2021) oraz dysruptywng (Christensen
i in., 2018). Inkrementalne zmiany charakteryzujg sie
stopniowymi, narastajagcymi modyfikacjami istniejace
stanu rzeczy, bez wzgledu na to czy mowa o trendach,
czy technologiach. Utatwiaja wigc adaptacje nie tylko
ze wzgledu na tempo i niewielkie przyrosty, z ktérymi
zwigzany jest komfort réwnie niewielkich adaptacji, ale
takze dlatego Ze nie stanowig zagrozenia dla dotych-
czasowego postrzegania otoczenia. Zmiany radykalne
z kolei przedstawiaja soba nieciagltos¢, tj. porzucenie
dotychczasowej trajektorii rozwojowej na rzecz zupelnie
innej. Pociagaja wiec za soba zagrozenie dla dotychcza-
sowych kompetencji organizacji, jej rutyn, inwestycji
w aktywa trwale. Wymagana jest nie tyle korekta, ile roz-
winigcie nowych kompetencji oraz technologii. Zmiana
radykalna stanowi wiec zagrozenie ze wzgledu na skale
oraz charakterystyke temporalna. Zmiana dysruptywna
w ostatniej dekadzie zastepuje zainteresowanie zmiana-
mi radykalnymi czy inkrementalnymi, mimo trwajacej
dyskusji o tym, czym w istocie dysrupcja jest (Danneels,
2004). Wspélczesna debata przesuwa zainteresowanie
z pojedynczego rodzaju zmiany na wstrzas powodujacy
zmiane catego modelu biznesu (Markides, 2006) zamiast
produktu.

Dysrupcja zwiazana jest wobec tego nie tyle z poja-
wieniem si¢ nowej technologii, ile z taka inkorporacja
mozliwosci nowych technologii, ktéra powoduje glebokie
przeobrazenie sposobu funkcjonowania calej organizaciji,
a nie tylko jej produktéw, rutyn czy kompetencji. Anali-
zujac charakterystyke procesu transformacji cyfrowej or-
ganizacji nie sposéb nie dostrzec, ze rozpoczela sie cztery
dekady temu wraz z wprowadzeniem komputeréw osobi-
stych (IBM PC) do powszechnego uzytku w korporacjach.
Kolejne etapy ucyfrowienia, czy to w warstwie oprogra-
mowania, czy mobilnosci, czy chmury obliczeniowej,
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sprzyjaly wzrostom produktywnosci, ale nie wymagaty
od korporacji glebokiego dostosowania produktéw, kom-
petencji czy rutyn organizacyjnych. Stalo si¢ to dopiero
w obliczu pandemii COVID-19, kiedy to istniejace do-
tychczas narzedzia nalezalo wykorzystaé w taki sposdb,
aby utrzyma¢ funkcjonowanie w warunkach lockdownu,
dystansowania spolecznego, braku fizycznej obecnosci
w biurach itd.

Nieciaglos$¢ cyfrowa w naszym rozumieniu stanowi
przeniesienie interakcji wewnatrzorganizacyjnych,
a takze interakcji z interesariuszami zewnetrznymi do
przestrzeni cyfrowej z uzyciem dostepnych narzedzi
telekomunikacji. Proces przenoszenia nie zakonczyl
sig, a jego poczatek wyzwolita pandemia COVID-19,
zaskakujac wigkszo$¢ organizacji. Wobec tego przyj-
mujemy, Ze ucyfrowienie jest zmiang nieciagla, wpty-
wajaca na sposob funkcjonowania calej organizacji,
wymagajacy zmiany kompetencji, rutyn i tozsamosci
organizacyjnej.

Tozsamos$¢ cyfrowa organizacji
— w kierunku definicji

S zybki rozwdj technologii informacyjno-komunika-
cyjnych (ITC) oraz ewolucja mediéw cyfrowych
i platform komunikacji dala organizacjom mozliwosé
zdefiniowania swojej tozsamosci w skali globalnej z wy-
korzystaniem cyfrowych narzedzi. Transformacja cyfro-
wa, rozumiana jako integracja technologii cyfrowej ze
wszystkimi aspektami i dzialaniami organizacji, co z kolei
prowadzi do zmian infrastrukturalnych w sposobie dzia-
tania organizacji i zapewnia wartos¢ dla jej klientéw (Vial,
2019), znaczaco przyspieszyta wraz z kryzysem wywola-
nym pandemig COVID-19 (Kraus i in., 2022).

Transformacja cyfrowa fundamentalnie zmienia ope-
racje biznesowe, produkty i procesy, co moze prowadzié
do powstania nowych modeli biznesowych (Bouncken,
iin., 2021; Jedynak i in., 2021; Vial, 2019); dostosowania
lub nawet zastgpienia obecnych proceséw organizacji
nowymi (Horvéth, Szabd, 2019), a wszystko to musi na-
stapi¢ w szybkim tempie (Kane i in., 2015). Dodatkowo,
transformacja cyfrowa wymaga zmiany przywddztwa,
kultury i sposobu myslenia, postaw wobec ryzyka, a takze
nowych sposobéw pracy, nowych technologii i checi ich
akceptacji (Kraus i in., 2022).

Zasadne zatem wydaje sie postawienie pytania, czy
transformacja cyfrowa zmienia tozsamo$¢ organizacji?
Czy powstanie nowa tozsamo$¢ cyfrowa, tradycyjna
analogowa przeksztalci si¢ w cyfrowa, czy tez po-
wstanie nowa tozsamos¢ cyfrowa organizacji? Préba
poszukiwania odpowiedzi na te pytania w literaturze
przedmiotu zostata zilustrowana w tabeli 2.

Literatura zostata dobrana z wykorzystaniem Multiwy-
szukiwarki EBSCO Discovery Service (EDS), ktéra prze-
szukuje prenumerowane przez Biblioteke Jagiellonska
bazy danych oraz wybrane ogélnodostepne zasoby onli-
ne'. W doborze literatury jako kryterium wyszukiwania
w tytutach postuzono si¢ terminami: ,organization iden-
tity” or ,organizational identity” or ,corporate identity”
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a w nastepnej kolejnosci: ,internet or digital or web-based
or online or social media”. Pzniejszym kryterium bylo
wlaczenie pelnych tekstéw recenzowanych. Po weryfika-
¢ji tytutéw i abstraktéw oraz wyeliminowaniu powtarza-
jacych sie artykuléw utworzono baze¢ danych zawierajaca
6 artykuléw, ktére staly sie przedmiotem dalszej analizy.

Tabela 2. Przebieg tworzenia bazy literaturowej do studiow nad
zagadnieniem tozsamosci cyfrowej organizacji

Kryteria wyszukiwania EBSCO (29.10.2021)

»organization identity” or
»organizational identity” or 5,508
»corporate identity” in title

»internet or digital or web-based

or online or social media” in title 135
Full text 97
Peer reviewed 71
English 60
Without duplicates 32
After verification 6

Zrédto: opracowanie wtasne

Niewielka liczba publikacji pokazuje, ze tozsamos$é
cyfrowa organizacji nie zostala jeszcze zbadana w sposéb
wystarczajacy dla precyzyjnego jej zdefiniowania i moze
ujawniaé luke badawcza dotyczaca konceptualizacji po-
jecia tozsamosci cyfrowej organizacji. Przeglad réznych
podejs¢ do préby definiowania tozsamosci cyfrowej or-
ganizacji w wyodrebnionych artykutach zawiera tabela 3.

Zestawienie podej$¢ do konceptualizacji pojecia tozsa-
mosci cyfrowej organizacji uwypukla niedostatek badan
w tym zakresie. Nie jest jasne, w jaki sposéb autorzy
definiuja pojecie, a przedstawione przez nich podejscia
stanowig raczej probe wskazania, jakie elementy moga
wspottworzy¢ konstrukt pojecia. Dodatkowo, nawet toz-
samos¢ organizacyjna, ktdéra zostala szeroko oméwiona
i zbadana w literaturze, ma wiele konstruktéw peryferyj-
nych, ktére moga powodowaé zamieszanie w rozumieniu
pojecia (Devereux i in., 2020) i dodatkowo przyczyniaé
sie do trudnosci w okresleniu konstruktu tozsamosci cy-
frowej organizacji.

Mozna zauwazy¢, ze media spotecznosciowe stanowia
narzedzie wykorzystywane do budowania tozsamosci cy-
frowej organizacji, a ich rola uwypuklana jest w wigkszo-
$ci analizowanych artykutéw (Dawson, 2018; Jovcheska,
2021; Young, 2013). Podejscie takie oznacza, ze tozsamos¢
cyfrowa organizacji moze ksztattowaé si¢ w kontekscie
obecnosci w Internecie, w tym szczegélnie w mediach
spotecznosciowych, jak réwniez stanowi¢ jeden z funk-
cjonalnych blokéw mediéw spolecznosciowych, od-
noszac sie do stopnia, w jakim uzytkownicy ujawniaja
swoja tozsamos¢ w otoczeniu mediéw spotecznosciowych
(Kietzmann i in., 2011).

Specyfika mediéw spotecznosciowych, Internetu spra-
wia, ze tozsamo$¢ organizacji do pewnego stopnia moze
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Tabela 3. Tozsamos¢ cyfrowa organizacji — proba konceptualizacji oraz czynniki determinujace

Autor

Tozsamosc¢ cyfrowa organizacji
— podejscia do konceptualizacji

Czynniki determinujace
proces transformacji

Young, 2013

Model koncepcyjny ilustrujacy rozwoj

i utrzymanie tozsamosci organizacyjnej

w $rodowisku mediow spotecznosciowych.
Przejrzysto$¢, odpowiedzialno$¢ i interakcja jako
elementy skladowe modelu.

Media spolecznosciowe

Madsen, 2016

Wspdlpracownicy wykorzystuja wewnetrzne
media spolecznoéciowe, aby przyczynic sie do
budowania tozsamosci organizacyjne;.
Wspdtpracownicy tworzyli tozsamosé
organizacyjna, kiedy: kwestionowali, negocjowali
i omawiali kwestie organizacyjne poprzez
wewnetrzne media spotecznosciowe.

Wewnetrzne media spolecznosciowe

Devereux iin., 2017 organizacyjnej.

odrebnej tozsamosci.

Tozsamos$¢ e-korporacyjna lub tozsamos$é
w mediach spoteczno$ciowych postrzegane
jako elementy sktadowe jednej tozsamosci

Tozsamo$¢ cyfrowa organizacji nie stanowi jej

Media spotecznosciowe

spoleczno$ciowych.
Dawson, 2018 P Y

wewnetrznej (tekst).

Tozsamos$¢ organizacyjna jako wspotautorstwo
spoteczne tworzone poprzez obecno$¢ w mediach

Tozsamosci cyfrowe organizacji s3 wspottworzone
od interakgji zewnetrznej (rozmowy) do praktyki

Media spolecznosciowe

Batko, Baliga-Nicholson, 2019

Zmiana tozsamosci organizacyjnej wywotana
przez cyfryzacje¢ prowadzi do powstania cyfrowej
Tozsamosci organizacji.

Innowacje cyfrowe

Jovcheska, 2021

Tworzenie nowej tozsamoéci dla rzeczywistosci
online tworzy nowy wizerunek organizacji.

COVID-19
Internet
Media spotecznosciowe

Zrédto: opracowanie wtasne

by¢ kreowana w taki sposdb, jak menadzerowie chcieliby,
aby byla postrzegana - mamy zatem do czynienia z roz-
mywaniem si¢ i nakladaniem identity z image. Poszuki-
wanie odpowiedzi na pytanie: ,czym jest organizacja
w S§rodowisku cyfrowym?’, moze zamienic sie na pytanie
»CZym jeszcze moze sie stac?”.

Podsumowanie

T ozsamo$¢ organizacyjna przestaje by stala, jest
wypadkowsy relacji, jest plynna i fragmentaryczna,
czesto mato spdjna tresciowo i zupelnie niestala w czasie,
poniewaz Internet i media spolecznosciowe stanowia
platforme umozliwiajacq realizowanie potrzeby ciaglego
przeksztalcania si¢ tozsamosci. Tozsamos¢ organizacyjna
rozumiana jest w tym kontekscie jako wspdtautorstwo
spoleczne tworzone poprzez obecno$¢ w mediach spo-
tecznosciowych (Dawson, 2018).

Literatura nie daje jasnej odpowiedzi, czy tozsamosé
cyfrowa organizacji stanowi nowy rodzaj tozsamosci or-
ganizacji, jest efektem jej transformacji na skutek procesu
transformacji cyfrowej, czy tez stanowi uzupelnienie tra-
dycyjnie pojmowanej tozsamosci organizacji. L. Devereux

iinni (2017) podkreslaja, Ze tozsamos¢ cyfrowa organizacji
nie stanowi jej odrebnej tozsamosci i nalezy ja traktowaé
jako skladowa jednej tozsamosci organizacyjnej, jednak
inne stanowisko reprezentuja R. Batko i K. Baliga-Nichol-
son (2019), argumentujac, ze zmiana tozsamo$ci organiza-
cyjnej wywolana przez cyfryzacje prowadzi do powstania
cyfrowej tozsamosci organizacji.

Ciekawym watkiem jest podkreslenie roli CSR w ksztal-
towaniu si¢ tozsamosci cyfrowej organizacji. Obecnosé
organizacji w Internecie skutkuje podkreslaniem ,migk-
kiej” spolecznie odpowiedzialnej strony tozsamosci orga-
nizacyjnej, co z kolei prowadzi do wniosku, ze tozsamos¢
organizacyjna jest tworzona przez rdzne, nierzadko
sprzeczne, mozliwosci ,bycia” w sieci oraz czastkowe
tozsamosci, ktére beda stanowily komponenty cyfrowej
tozsamosci organizacji.

Nasze badanie wskazuje, ze cyfrowa tozsamo$¢ or-
ganizacji nie powstaje wskutek ucyfrowienia sposobéw
ksztaltowania tozsamosci organizacji. Dysruptywna cha-
rakterystyka zmiany, jej zakres, tempo, a takze niski stopien
rozpoznania zwigzany z trwajacym eksperymentowaniem
organizacji powoduje, ze pojawia si¢ kategoria nowa, a nie
ucyfrowiona kategoria tradycyjna teorii organizacji.
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Rozwazania powyzsze moga utwierdzi¢ w przekona-
niu, ze artykul ten otwiera nowe kierunki dla badaczy, aby
przyjrze si¢ rozwojowi tozsamosci cyfrowej organizaciji,
uwzgledniajac elementy, ktére nie byty brane pod uwage
w badaniach nad tradycyjna, analogowa tozsamoscia
organizacji.
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Organizational Digital Identity
— Transformation or Disruption

Summary

The outbreak of the COVID-19 pandemic caused sig-
nificant changes in organizations, not only in the field
of functioning, changes in the applied business models,
strategy, or the need to use new forms of communication
with stakeholders. The phenomena known so far have
changed, and the existing concepts require a revision of
the applied definitions or recreation of new ones. The aim
of the article is an attempt to develop the definition of an
organization’s digital identity. This begins with analyzing
organizational identity, identifying digital discontinuities,
and conceptualizing of the notion. The chosen topic de-
termined the research method in the form of text analysis
supplemented with a systematic review of the literature.
As a result of the research, it has been possible to establish
that the digital identity of an organization does not arise
as a result of the digitization process but constitutes a new
conceptual category

Keywords

organizational identity, digital identity, digital transforma-
tion, COVID-19
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