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Wprowadzenie
W azna rola kultury organizacyjnej w funkcjonowaniu

organizacji, jej zlozony wplyw na wyniki i przewage
konkurencyjng przedsiebiorstw uzasadniaja badania nad
tym zjawiskiem, nie zawsze docenianym przez praktykdow.
Jak potwierdzaja wyniki badan, zaprezentowane w arty-
kule, wplyw kultury organizacyjnej na wyniki dziatalnosci
przedsiebiorstw, ich efektywno$¢ moze by¢ wielokierunko-
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wy. Najczeéciej jednak obejmuje ksztattowanie pozadanych
zachowan pracownikéw poprzez stwarzanie korzystnych
warunkéw wspierajacych innowacje w przedsigbiorstwie
lub orientacj¢ pracownikéw na zadania, zaangazowanie
w prace czy lojalnos¢. W warunkach burzliwego otoczenia
przedsiebiorstwa potrzebuja w szczegdlnosci kultury orga-
nizacyjnej, ktora wspieralaby ich innowacyjno$¢, czyli zdol-
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nos$¢ do kreowania i wdrazania nowych rozwigzan w kazdej
sferze funkcjonowania czy szerzej — przystosowanie sie do
zmian w otoczeniu. Dlatego tez kultura organizacyjna bywa
traktowana instrumentalnie - jako narzedzie zarzadzania,
$ciSle zwigzane ze strategia, stanowigc wazny regulator
uzupelniajacy procedury obowiazujace w organizacji (Ani-
szewska, 2007, s. 14-17).

W Polsce dysponujemy stosunkowo malg liczbg badan
stopnia, w jakim przedsiebiorstwa budujg proinnowacyj-
ng kulture organizacyjna oraz jej zwiazku z osigganymi
wynikami, co uzasadnia podjecie badan tych zalezno$ci.
W tym kontekscie celem niniejszego opracowania jest
zaprezentowanie rezultatéw badan ilo$ciowych, na pod-
stawie ktérych zweryfikowano hipoteze o pozytywnym
zwiagzku pomiedzy proinnowacyjna kulturg organiza-
cyjna a wynikami osiaganymi przez przedsigbiorstwa’.
W pomiarze wynikéw przedsi¢biorstw wykorzystano
subiektywne miary oceny wynikéw finansowych i pozafi-
nansowych. W badaniach wykorzystano test alfa Cronba-
cha i analize¢ czynnikowa (umozliwiajace ocene zgodnosci
wewnetrznej narzedzia badawczego) oraz analize korela-
¢ji, adekwatng do charakteru badanych zmiennych.

Kultura organizacyjna i jej typy

B ogaty dorobek dotyczacy kultury organizacyjnej nie
oznacza pelnej zgody odno$nie do tego, czym ona
jest i jaka role pelni w organizacjach — obecnie réwnolegle
wykorzystuje sie¢ w badaniach nad tym zjawiskiem rézne
koncepcje i podejécia (Kostera, Sliwa 2012). Nie brakuje
krytycznych gloséw dotyczacych zaréwno samych definicji,
jak i kierunkéw oraz metod badan kultury organizacyjnej
(Krzyworzek, 2012). Analize réznorodnosci definicji w po-
wigzaniu z odmiennymi paradygmatami znajdujemy w bo-
gatej literaturze przedmiotu (Sutkowski, 2008, s. 10-11).
Omawiane s3 w niej réwniez najbardziej znane koncepcje
wymiaréw kultury, ktére maja swoje odniesienie do organi-
zacji i zarzadzania nimi (Kostera, Sliwa, 2012, s. 101-107)
oraz najwazniejsze kierunki badan nad tym zjawiskiem
prowadzonych w Polsce (Krzyworzek, 2012).

W prezentowanych ponizej rozwazaniach kultura
organizacyjna rozumiana jest jako zbidr podstawowych
wartosci, norm i przekonan powszechnie akceptowanych
w danej organizacji (Sutkowski, 2008, s. 13). Wyodrebnia
sie wiele typow kultury organizacyjnej, obszernie omawia-
nych w publikacjach dotyczacych tej tematyki. W wigkszo-
$ci badan, zaréwno w Polsce, jak i na $wiecie, dotyczacych
identyfikacji typoéw kultury wykorzystuje si¢ model warto-
$ci konkurujacych (Competing Values Framework) i wyni-
kajace z niego cztery typy kultur: hierarchii, rynku, klanu
i adhokracji (Cameron, Quinn, 2003). W badaniach kultu-
ry organizacyjnej pojawia si¢ tez podejscie dychotomiczne,
a wiec wyodrebnianie dwdch przeciwstawnych typow
kultury: proefektywnoséciowej i antyefektywnosciowej (Ko-
stera, 1996, s. 15). Ta pierwsza — w pewnym uproszczeniu

- ma charakter proinnowacyjnej, proprzedsiebiorczej, a ta
druga wigze si¢ ze zbiurokratyzowaniem organizacji, nie-
sprzyjajacym autonomii i kreatywnosci, uznawanym jako
wazne sktadniki aktywno$ci innowacyjnej.
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Kontekst kulturowy innowacji
organizacyjnych

K ultura organizacyjna, ktéra sprzyja innowacjom,
okre$lana mianem ,kultury innowacji” (innovation
culture), przykuwa uwage wielu badaczy (Khazanchi i in.,
2007; Sitko-Lutek, 2014), podejmujacych badania majace
na celu zidentyfikowanie cech tej kultury organizacyjnej
oraz kierunkéw i sily wptywu na innowacje (Wang i in.,
2010) - w najszerszym znaczeniu tego pojecia. Nalezy
bowiem podkresli¢, iz wspolczesnie dominuje szerokie
rozumienie innowacji. M.M. Crossan i M. Apaydin (2010,
s. 1155) twierdza, ze innowacje to: wytwarzanie lub adap-
towanie, asymilacja i wykorzystanie nowosci dodajacych
warto$¢ zarowno w sferze ekonomicznej, jak i spotecznej;
modyfikacja i rozw6j produktéw, ustug, rynkéw; opraco-
wanie nowych metod produkeji, wprowadzenie nowych
systemOw zarzadzania; to zaréwno proces, jak i jego
wyniki. Takie podejscie do innowacji jest zgodne z propo-
zycjami definiowania i pomiaru innowacji opracowanymi
przez specjalistow OECD i zawartymi w Podreczniku Oslo
(2008). Innowacje stanowig wdrozenie nowego lub zna-
czaco udoskonalonego produktu (wyrobu lub ustugi) lub
procesu, nowej metody marketingowej lub nowej metody
organizacyjnej w praktyce gospodarczej, organizacji miej-
sca pracy lub stosunkach z otoczeniem (Podrecznik Oslo,
2008, s. 48-49), co stanowi punkt wyjscia dla wyodrebnie-
nia czterech typoéw innowacji (produktowych, proceso-
wych, organizacyjnych i marketingowych), obejmujacych
szeroki zakres zmian w dzialalnosci przedsiebiorstw.

Z badan wynika, ze kulture organizacyjng zalicza
sie do podstawowych determinant innowacji (Crossan,
Apaydin, 2010; Martins, Terblanche 2003; Khazanchi
iin., 2007), traktujac jej role jako kluczowa w zarzadzaniu
dziatalno$cig innowacyjna. Mowa tu o kulturze wspiera-
jacej innowacje, rozumianej jako spoleczne i poznawcze
$rodowisko przedsigbiorstwa, podzielane poglady na rze-
czywisto$¢ i wspolne przekonania oraz systemy warto$ci,
ktére znajdujg odzwierciedlenie w spdjnych wzorcach
zachowan pracownikéw. W innych badaniach przyjeto,
ze jest to ,calo§¢ charakterystycznych dla kazdej spotecz-
noéci i organizacji unikatowych wartosci kulturowych,
umozliwiajacych prowadzenie specyficznej dla tej for-
macji spolecznej dziatalno$ci innowacyjnej” (Sitko-Lutek,
2014, s. 190). Tam tez dokonano identyfikacji proinnowa-
cyjnych wartoéci kulturowych - takich jak kreatywnos¢,
odwaga, elastycznos¢, otwarto$¢, nacisk na uczenie i inne
(Sitko-Lutek, 2014, s. 191-194). Ponadto zawraca sie uwa-
ge na takie kwestie regulowane przez kulture, jak: zaufa-
nie i otwarto$¢, podejmowanie wyzwan i zaangazowanie,
wspieranie i przestrzen dla nowych idei, podejscie do
konfliktéw i sposoby ich rozwigzywania, podejmowanie
ryzyka czy zakres swobody dziatania (Tidd, Bessant, 2011,
s. 196-231).

S. Khazanchi, M.M. Lewis i K.K. Boyer (2007, s. 872)
zwracajg uwage na trzy wymiary kultury, ktére decyduja
o tym czy kultura bedzie sprzyjala innowacjom czy tez
stanowita ich bariere. Sg to: profil warto$ci, ich zgodno$¢
z oczekiwaniami uczestnikéw (co decyduje o tym, na ile
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beda przez nich podzielane) oraz relacje pomiedzy war-
to$ciami a praktyks. Kompleksowy model proinnowacyj-
nej kultury organizacyjnej proponuje C.B. Dobni. Autor
ten, w oparciu o rozlegle studia literaturowe, zdefiniowat
kulture innowacyjng jako wielowymiarowy konstrukt, na
ktory skladaja sie cztery wymiary (Dobni, 2008, s. 540):

. Srodowisko dostarczajace niezbednego wsparcia do
wdrazania innowacji (Innovation Implementation);

- intencje, skltonnoé¢ do zachowan innowacyjnych (In-
novation Intention);

. infrastruktura wspierajaca zainicjowanie innowacji
(Innovation Infrastructure) — organizacyjne uczenie sig,
kreatywno$¢, empowerment;

. »sily” ukierunkowujace idee i dzialania uczestni-
kéw organizacji na innowacje (Innovation Influence)

- orientacja rynkowa i orientacja na tworzenie warto$ci.

Kultura organizacyjna oddzialuje na pracownikéw po-
przez liczne funkcje, jakie si¢ jej przypisuje — integrujaca,
koordynacyjna czy komunikacyjng (Martins, Terblanche,
2003, s. 65). Kultura moze oddzialywa¢ na zdolnos¢ pra-
cownikow do akceptowania innowacji jako podstawowej
warto$ci organizacji, jak réwniez na ich wigksze zaanga-
zowanie w dzialania na rzecz organizacji. Kultura organi-
zacyjna wspierajaca innowacje stymuluje do generowania
nowych rozwigzan lub ich absorbowania z zewnatrz
i przyczynia si¢ do bardziej skutecznego implemento-
wania twdrczych pomystéw. Mozna zatem stwierdzié, ze
powodzenie innowacji jest w znacznym stopniu zdetermi-
nowane cechami kultury organizacyjnej, rozpatrywanymi
w powigzaniu z atrybutami organizacji i jej otoczenia. E.C.
Martins i E Terblanche (2003, s. 68) podkreélaja, ze kultu-
ra organizacyjna wplywa na innowacje na dwa sposoby:
- poprzez procesy socjalizacyjne, gdy pracownicy uczg sie,
jakie zachowania, formy aktywno$ci sg akceptowane;
. poprzez przenikanie — podstawowych zalozen, warto-
$ci i przekonan - do formalnych elementéw struktury
organizacyjnej, polityki czy praktyk zarzadzania.
Zwraca sie takze uwage, iz poziom innowacyjnosci
w organizacji jest zwiazany z takg kultura organizacyjna,
ktéra dowarto$ciowuje procesy uczenia si¢ i zespolowe
podejmowanie decyzji oraz prawo do eksperymentowa-
nia i popetniania bledéw (Danneels, 2008, s. 525). Jak za-
uwaza C.B. Dobni (2008, s. 544), w kulturze wspierajacej
innowacje wyrazne jest nastawienie na poszukiwanie roz-
wigzan, ceni si¢ prace zespolows, szybko podejmuje de-
cyzje, a w pracownikach wzbudza si¢ zaufanie i szacunek.

W literaturze przedmiotu prezentowane sg wyniki ba-
dan empirycznych, dostarczajacych dowodéw naistnienie
zwigzku pomiedzy kulturg organizacyjng a innowacjami,
aczkolwiek nie sg one zbyt liczne (Lau, Ngo, 2004, s. 700).
Przedmiotem szczegdlnego zainteresowania badaczy jest
okreslenie typu kultury, ktéry faktycznie stymuluje badz
hamuje innowacyjno$¢, a w wigkszoéci tych badan wy-
korzystuje si¢ model wartosci konkurujacych (Cameron,
Quinn, 2003) i wynikajace z niego wspominane wyzej
cztery typy kultur. Jak wynika z badan, typem kultury
organizacyjnej, ktéry najbardziej sprzyja innowacyjnosci,
jest kultura adhokracji, charakterystyczna dla organizacji
elastycznej, przedsigbiorczej i zorientowanej na otoczenie.

4

Potwierdzajg to m.in. badania C.M. Lau i H.Y. Ngo (2004,
s. 695), ktérzy analizowali wptyw adhokracji (nazwanej
przez nich kulturg sprzyjajaca rozwojowi — development
culture) na innowacje w przedsiebiorstwach przemyslo-
wych. Kolejnych dowodéw na istnienie zwigzku pomie-
dzy kulturg organizacyjng, a innowacjami dostarczaja
badania przeprowadzone przez J.C. Naranjo Valencia,
R. Sanz Valle i D. Jiménez Jiménez (2010, s. 471-475)
czy P. Malaviya i S. Wadowa (2005, s. 1-14). Warto takze
wspomnie¢ o wynikach badan dotyczacych zwigzkéw
pomiedzy kulturg organizacyjna a innowacjami, prze-
prowadzonych w Polsce. W badaniach tych, w ktérych
kultura organizacyjna byta traktowana jako jeden z wielu
czynnikéw organizacyjnych wplywajacych na innowacje,
takze zostal potwierdzony pozytywny zwigzek pomiedzy
tymi zmiennymi: najwyzszy poziom innowacyjnosci
stwierdzono w organizacjach o kulturze promujacej
eksperymentowanie, tworcze rozwigzywanie problemow
i inicjatywe pracownikow (kultura adhokracji) (Pichlak,
2012, s. 249). Inne badania dotyczyly uwarunkowan
kulturowych innowacyjnosci, tzw. kompetencyjno-kul-
turowych modeli innowacyjnosci przedsigbiorstw (Sitko-
-Lutek, 2014), ktére uwzglednialy wartosci proinnowa-
cyjne. K. Krot i D. Lewicka (2013) przeprowadzily analize
proinnowacyjnej kultury organizacyjnej w wybranym
przedsiebiorstwie, co pozwolilo autorkom potwierdzié
jej zorientowanie na rynek i skupienie na klientach. Wa-
tek kultury organizacyjnej jako czynnika ksztaltujacego
innowacje i kreatywno$¢ organizacji pojawil si¢ takze
w badaniach K. Zdunczyk i J. Blenkinsopp (2007), prze-
prowadzonych w polskich przedsiebiorstwach.

Zwiqzki kultury organizacyjnej
z wynikami przedsiebiorstw
w swietle badan literaturowych

Z ainteresowanie zwiazkami kultury korporacyjnej
z wynikami osigganymi przez przedsigbiorstwa (za-
réwno finansowymi, jak i pozafinansowymi) trwa juz
od dluzszego czasu i wigze sie z pytaniem: jaka kultura
sprzyja poprawie wynikéw przedsiebiorstw, zwlaszcza
ekonomicznych. Studia literaturowe pozwolily na ziden-
tyfikowanie badan, w ktérych poddano analizie te wias-
nie zwigzki. I tak, G.A. Marcoulides i R.H. Heck (1993)
testowali zaproponowany przez siebie model kultury
(zawierajacy takie zmienne, jak: organizacyjne wartosci,
klimat, postawy i cele pracownikéw i inne) w relacji do
wynikow przedsiebiorstw, uzyskujac potwierdzenie tego
wplywu. Ponadto badano oddzialywanie silnej kultury
na wyniki przedsiebiorstw, co pozwolito potwierdzi¢,
ze wplywy te sa zlozone, uzaleznione od typu otocze-
nia, stopnia jego zmiennoéci. Okazuje sie, ze zwigzek
ten zalezy od tego, w jaki sposob silna kultura oddzia-
tywa na organizacyjne uczenie si¢ — w odpowiedzi na
wewnetrzne i zewnetrzne zmiany (Serensen, 2002).
Pomiedzy 1990 a 2007 rokiem przeprowadzono na
$wiecie ponad 60 roéznych badan dotyczacych wplywu
kultury organizacyjnej na wyniki, ktére objely lacznie
7619 przedsigbiorstw roznej wielko$ci w 26 krajach.
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Badania potwierdzily silne zwigzki pomiedzy tymi
zmiennymi. Ta pozytywna korelacja dotyczyla ponad
35 miernikéw wynikéw przedsigbiorstw (takich jak:
zwrot z inwestycji, wzrost przychodéw, udzial w rynku,
wzrost sprzedazy nowych produktéw, produktywnosé
pracownikéw) (Abu-Jarad i in., 2010, s. 42). Tymczasem
zidentyfikowano stosunkowo malo badan $cisle na temat
zwigzkow pomiedzy proinnowacyjng kulturg organiza-
cyjna a wynikami przedsigbiorstw. Przykladowo badania
D. De Tienne i P. Mallette (2012) potwierdzaja zaleznos¢
pomiedzy kulturg zorientowang na innowacje a wyni-
kami przedsiebiorstw (mierzonymi subiektywng oceng
innowacji produktowych, wzrostu i zwrotu z inwestycji).
Podobnie badania zespotu Y. Wei, H. O’Neill, R.P. Lee
i N. Zhou (2013), dotyczace zwigzkéw pomiedzy per-
cepcja wymiaréw innowacyjnej kultury organizacyjnej
a percepcja wynikow przedsigbiorstwa i innymi zmien-
nymi (np.: postrzeganiem satysfakcji z pracy), potwier-
dzily zalezno$¢ pomiedzy tymi zmiennymi. Warto tez
zasygnalizowa¢ wyniki badan przeprowadzonych przez
M. Terziovskiego (2010) w malych i $rednich firmach,
w ktorych analizowano relacje pomiedzy takimi zmien-
nymi, jak np.: innowacyjna strategia, formalna struktura
organizacyjna, innowacyjna kultura, a wynikami tych
przedsigbiorstw. Badania te nie dostarczyty wsparcia dla
przyjetych hipotez o pozytywnych zaleznosciach pomie-
dzy innowacyjna kulturg a zastosowanymi miernikami
wynikow przedsigbiorstw (byl to m.in. sukces we wpro-
wadzeniu na rynek nowego produktu, redukcja marno-
trawstwa, innowacje ulepszajace produkt, podwyzszenie
jakoéci) (Terziovski, 2010, s. 894).

Metodyka badan empirycznych
i charakterystyka proby badawczej

tudia teoretyczne, jak réwniez dotad przeprowadzone

badania empiryczne w réznych krajach uzasadniajg
sformutowanie nastepujacej hipotezy: istnieje pozytywny
zwigzek pomiedzy proinnowacyjng kulturg organizacyjna
a wynikami przedsigbiorstw. Pomiar proinnowacyjnej kul-
tury organizacyjnej zostal przeprowadzony w oparciu o na-
rzedzie opracowane przez C.B. Dobni (2008, s. 540), ktorym
byt kwestionariusz ankiety®. Jak wspomniano wyzej, model
proinnowacyjnej kultury organizacyjnej uwzglednia jej
cztery wymiary: srodowisko wdrazania innowacji (K_W1),
intencje dotyczace innowacji (K_W2), infrastrukture dla
innowacji (K_W3) oraz ,sily” ukierunkowujace uczest-
nikéw organizacji na innowacje (K_W4). Stwierdzenia
w kwestionariuszu, liczagcym 70 pozycji, opisuja okreslone
sytuacje w firmie lub zachowania, ewentualnie pewne
cechy pracownikéw/zespotéw, np.: ,W naszej organizacji
wystepuje zaufanie i wzajemny szacunek miedzy kierow-
nictwem a pracownikami” lub ,Uwazam siebie za osobe
tworczg, innowacyjng”. Respondenci wykorzystujac 7-stop-
niowa skale Likerta, oceniali zakres wystepowania danego
zjawiska/ zachowan itp. (od 1-,catkowicie si¢ nie zgadzam”
do 7-,,catkowicie si¢ zgadzam”). Wedlug wiedzy autoréw
niniejszego artykulu, w Polsce nie badano kultury organi-
zacyjnej z zastosowaniem pelnej wersji tego narzedzia®.
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Do pomiaru wynikéw dziatalnoéci przedsiebiorstw
przyjeto koncepcje B. Antoncica i R.D. Hisricha (2003),
ktéra opiera sie na subiektywnej ocenie 6 wielkosci: prze-
cigtnego rocznego wzrostu zatrudnienia, przecietnego
rocznego wzrostu sprzedazy ogélem, dynamiki udziatu
w rynku (mierzonej wielkoécig sprzedazy), $redniej ren-
townosci sprzedazy (ROS), przecig¢tnej rentownoséci ka-
pitatu wlasnego (ROE), zyskowno$ci w poréwnaniu z in-
nymi konkurentami. Ponadto postuzono si¢ tzw. miarg
agregatowa — obejmujaca laczny $redni poziom warto$ci
poszczegdlnych wskaznikow.

Dalsze kroki badawcze obejmowaly:

- dobdr proby przedsiebiorstw — proba ogélnopolska:
badania przeprowadzono w 301 przedsi¢biorstwach
(z kazdego przedsiebiorstwa zostato wybranych 4 pra-
cownikoéw, z co najmniej 3-letnim stazem, ktdérzy oce-
niali stwierdzenia zawarte w kwestionariuszu dotyczg-
cym kultury innowacji - tacznie 1204 osoby oraz jeden
menedzer udzielajacy odpowiedzi na temat osigganych
wynikéw - facznie 301 respondentow);

. realizacje badan ankietowych (wsréd pracownikow)
i metoda wywiadu bezposredniego (z menedzera-
mi)* oraz opracowanie ich wynikéw (w tym spraw-
dzenie wiarygodnosci narzedzia diagnostycznego C.B.
Dobni).

Badania przeprowadzono w 301 losowo wybranych
przedsigbiorstwach na terenie calego kraju w 2014 r.,
a ich dobdr uwzglednial liczebno$¢ populacji przedsie-
biorstw w poszczegélnych wojewddztwach (najwigcej,
bo prawie 30% przedsiebiorstw zlokalizowanych bylo
w woj. mazowieckim). Uwzgledniajac charakter dzialal-
nosci przedsiebiorstw (struktura PKD), nalezy zauwazy¢,
ze najwiecej badanych przedsi¢biorstw zalicza si¢ do
grupy G - Handel detaliczny i hurtowy (73 przedsie-
biorstw, co stanowi okoto 25% calej préby). Druga pod
wzgledem liczebnosci przedsigbiorstw s3 podmioty zali-
czane do grup Ci S (Przetwdrstwo przemystowe i Pozo-
stata dziatalno$¢ ustugowa) — po 55 przedsigbiorstw. Jesli
chodzi o strukture wlasnosciowa badanych podmiotéw,
przewazaja przedsiebiorstwa ze 100% udziatem kapitatu
krajowego (76% ogo6lu badanych). Z kolei w strukturze
badanych przedsiebiorstw wedlug wielko$ci (mierzonej
liczba zatrudnionych pracownikéw) dominowaly mate
przedsiebiorstwa (blisko 52%) i $rednie - 34,5% proby.
Wisréd badanych podmiotéw wigkszos¢ to firmy bedace
na rynku powyzej 10 lat (63%), ponad 23% przedsie-
biorstw funkcjonowalo od 6 do 10 lat, a pozostale - nie
dluzej niz 5 lat.

W celu sprawdzenia rzetelno$ci zastosowanego narze-
dzia do pomiaru kultury organizacyjnej w polskich wa-
runkach przeprowadzono analize zgodno$ci wewnetrz-
nej z wykorzystaniem testu alfa Cronbacha oraz analizy
czynnikowej. Warto zwréci¢ uwage na wysoka warto$é
wspolczynnikéw alfa Cronbacha w poszczegdlnych
wymiarach, co wskazuje na bardzo wysoka zgodnos¢
odpowiedzi na poszczegélne pytania i $wiadczy o spdj-
nosci narzedzia badawczego. W tabeli 1 zaprezentowano
wartoéci wspotczynnika alfa Cronbacha dla czterech wy-
miaréw proinnowacyjnej kultury organizacyjne;.
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Wyniki badan empirycznych

pierwszym etapie badan obliczono $rednie war-

tosci ocen poszczegdlnych wymiardéw kultury
organizacyjnej dla wszystkich przedsi¢biorstw. Ocena
4 wymiar6éw kultury w przyjetej skali 7-stopniowej waha
sie w przedziale 4,68-4,81, a wigc nieco powyzej $redniej
warto$ci. Relatywnie najstabiej oceniono wymiar wdroze-
niowy, odzwierciedlajacy zdolnosci do wdrazania nowych
rozwigzan, w tym niezbedne zasoby. Pozostale 3 obszary
oceniono na zblizonym poziomie. Szczegdtowe zestawie-
nie wartosci $rednich ocen badanych czterech wymiaréw
kultury organizacyjnej przedstawia tabela 2.

Z uzyskanych wynikéw dotyczacych oceny efektywno-
$ci badanych przedsiebiorstw (obejmujacej 3 ostatnie lata)
wylania si¢ obraz umiarkowanej efektywnosci, co odnosi
sie do wszystkich miernikéw. Ze wzgledu na obszernoé¢
tych wynikéw ponizej przytoczono jedynie dane dotycza-
ce oceny rentownosci sprzedazy i rentowno$ci kapitatu
wlasnego. Najwigkszy odsetek przedsigbiorstw zaréwno
w przypadku wskaznika rentownosci sprzedazy, jak i ren-
townoéci kapitalu wlasnego odnotowal wzrost od 0 do 4%.
Szczegblowy strukture przedsiebiorstw ze wzgledu na te
wskazniki prezentuje tabela 3.

4

W badaniu zaleznosci pomiedzy wymiarami proinno-
wacyjnej kultury a efektywno$cia postuzono sie wspol-
czynnikiem korelacji t Kendalla. Zbiorcze zestawienie
warto$ci wspdtczynnika korelacji t Kendalla oraz warto$¢
statystyki p zaprezentowano w tabeli 4.

Na podstawie uzyskanych danych mozna zauwazy¢, ze
sita zaleznosci jest zréznicowana — wspolczynniki kore-
lacji wahajg si¢ w granicach: 0,318-0,101. Oznacza to, ze
zwiazki te mozna oceni¢ zaledwie jako umiarkowanie sil-
ne do zdecydowanie stabych, aczkolwiek istotnych staty-
stycznie (wszystkie warto$¢ wspolczynnika t Kendalla po-
wyzej 0,1; wartos¢ statystyki p<0,001). Analiza zalezno$ci
pomiedzy badanymi zmiennymi pozwala zalozy¢, ze wraz
ze wzrostem oceny poziomu poszczeg6lnych wymiaréw
proinnowacyjnej kultury wzrasta poziom oceny efektyw-
nosci przedsiebiorstwa (tak w poszczegdlnych wymiarach,
jak ich w przypadku zmiennej zagregowanej). Przykltado-
wo, najsilniej na wyniki przedsi¢biorstw mierzone wzro-
stem zatrudnienia wplywajg: infrastruktura dla innowacji
(wymiar KW_3) i sily ,,ukierunkowujgce” uczestnikéw or-
ganizacji na innowacje (wymiar KW_4) — wspotczynnik
t Kendalla wynosi odpowiednio - 0,208 i 0,207. Najsilniej
na efektywnos¢ organizacyjna mierzong roczng sprzedaza
wplywa KW_2 (intencje dotyczace innowacji) — 0,318

Tab. 1. Wartosci wspdtczynnika alfa Cronbacha dla poszczegdlnych wymiardw kultury

Wymiary kultury WK_1

WK_2

WK_3 WK_4

Alfa Cronbacha 0,952

0,967

0,946 0,948

Zrédto: opracowanie wtasne

Tab. 2. Srednie ocen wymiardéw proinnowacyjnej kultury organizacyjnej

Wymiar kultury Srednia ocen
K_W1: Srodowisko wdrazania innowacji 4,68
K_W2: Intencje dotyczace innowacji 4,81
K_W3: Infrastruktura dla innowacji 4,79
K_W4: ,,Sily” ukierunkowujace uczestnikow organizacji na innowacje 4,78

Zrédto: opracowanie wtasne

Tab. 3. Poziom wskaznikéw ROS i ROE w badanych podmiotach

Rentownosc¢ sprzedazy Rentownosc kapitatu wtasnego
przecg-;?ezg;:)rstw Udziat, (%) przecg-;?;tt:;:)rstw Udziat, (%)
Brak odpowiedzi 18 6,0 19 6,3
Ponizej 0% 9 3,0 10 3,3
0d 0% do 4% 117 38,9 136 45,2
0Od 5% do 9% 93 30,9 100 33,2
0d 10% do 19% 49 16,3 29 9,6
Powyzej 20% 15 5,0 7 2,3
Ogotem 301 100,0 301 100

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tab. 4. Wspétczynniki korelacji pomiedzy wymiarami proinnowacyjnej kultury a efektywnosciq

K_W4
K_W1 K_W3 Sity
< . K_W2 . .,
. Srodowisko . Infrastruktura »Ukierunkowujqgce
Miara g Intencje dotyczqce 5 e iy
wdrazania A e dla innowacji uczestnikow
. " innowacji P
innowacji organizacji na
innowacje
Tau 0,168 0,197 0,208 0,207
Zatrudnienie
P 0,000 0,000 0,000 0,000
Tau 0,286 0,318 0,275 0,307
Roczna sprzedaz
P 0,000 0,000 0,000 0,000
Dynamika udziatu Tau 0,282 0,282 0,249 0,273
w rynku p 0,000 0,000 0,000 0,000
Tau 0,200 0,151 0,131 0,140
ROS
P 0,000 0,000 0,001 0,000
Tau 0,152 0,115 0,102 0,101
ROE
P 0,000 0,004 0,010 0,011
Tau 0,208 0,222 0,177 0,196
Zyskownos¢
P 0,000 0,000 0,000 0,000
Zmienna agregatowa Tau 0,272 0,264 0,232 0,250
- efektywnos¢
przedsiebiorstwa P 0,000 0,000 0,000 0,000

p value - istotne, gdy p<0,05 (poziom prawdopodobieristwa obserwowanego)

Zrédto: opracowanie wtasne

oraz wymiar KW_4 - 0,307. Z kolei zdecydowanie naj-
stabsze zaleznosci zaobserwowano pomiedzy wynikami
przedsiebiorstw wyrazonymi wskaznikami ROS i ROE
a badanymi wymiarami kultury organizacyjnej. Warto
takze zauwazy¢, ze w przypadku wszystkich wymiardéw
proinnowacyjnej kultury najsilniej koreluja one z efek-
tywnoscig organizacyjng mierzong roczng wielko$cia
sprzedazy (0,286, 0,318, 0,275, 0,307) oraz dynamika
udziatu w rynku (0,282; 0,282; 0,249; 0,273).

Dodatkowo do badania zalezno$ci pomigdzy wymiara-
mi proinnowacyjnej kultury a efektywnoscia postuzono sie
tzw. zmienng agregatowa wynikéw (obejmujaca wszystkie
6 zastosowanych miernikéw oceny poziomu efektywno-
$ci). W tym przypadku zaobserwowano relatywnie stabe
zalezno$ci pomiedzy poszczegdlnymi wymiarami kultury
proinnowacyjnej a ta zmienng (aczkolwiek istotne staty-
stycznie — warto$¢ statystyki p<0,001).

Podsumowanie

Z aprezentowane wyniki badan, spdjne z innymi bada-
niami przywolanymi w artykule, poszerzaja wiedze
na temat zagadnien kultury innowacji - jej zwiazkow
z wynikami przedsiebiorstw, ich efektywno$cia. Z badan
wynika, iz proinnowacyjna kultura organizacyjna zostala
oceniona przez pracownikéw przedsigbiorstw zaledwie
na poziomie nieco przekraczajacym warto$¢ $rednia.
Najstabiej zostal oceniony przez respondentéw wymiar
wdrozeniowy, a wiec $rodowisko wdrazania innowacji

(obejmujgce m.in. potrzebne zasoby). Szczegdlnie wazny
jest wniosek, ze kultura innowacji pozytywnie wplywa na
wyniki badanych przedsiebiorstw, mierzone z zastosowa-
niem wybranych wskaznikéw, ale jednoczesnie wyraznie
wida¢, ze zalezno$ci te nie sg silne i do$¢ zréznicowane.
Najsilniejsze zaleznosci pomiedzy poszczegdlnymi wy-
miarami kultury a wskaznikami efektywnosci stwierdzo-
no pomiedzy wymiarem ,,intencje/sklonnos¢ do innowa-
cji” a wzrostem wartoéci sprzedazy. Co charakterystyczne,
wszystkie wymiary kultury wykazaty najsilniejszy zwigzek
z tym wla$nie miernikiem efektywno$ci przedsigbiorstwa.
Potwierdzenie sformulowanej hipotezy o pozytywnej re-
lacji pomiedzy badanymi zmiennymi (mimo Zze zwigzki
te odznaczajg si¢ umiarkowang silg lub wrecz sg stabe
w niektérych obszarach) stanowi takze podstawe dla
sformulowania rekomendacji dla zarzadzajacych przed-
siebiorstwem. Badania dostarczajg kolejnego argumentu
przekonujacego o roli kultury organizacyjnej, jaka od-
grywa w sprawnym funkcjonowaniu organizacji, chociaz
- w oparciu o wyniki innych badan (np. De Tienne, Mallet-
te, 2012) mozna bylto spodziewa¢ sie silniejszych zalezno-
$ci. Wyniki badan trudno jest poréwnywac ze wzgledu na
zaréwno inne zastosowane miary kultury zorientowane;j
na innowacje, jak i miary wynikéw przedsigbiorstw, ale
warto zwroci¢ uwage, ze badania D. De Tienne i P. Mal-
lette (2012) potwierdzily ,,znaczacy pozytywny” stymulu-
jacy wplyw kultury na innowacje produktowe i wyniki
przedsiebiorstw (2012, s. 7). Badania dostarczaja takze
szczegblowej wiedzy o tym, jaka kultura organizacyjna
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dominuje w przedsigbiorstwach oraz ktore jej sktadniki
moga by¢ zZrédlem barier kreatywnosci i innowacyjnoéci.
Tym samym uzyskane wyniki uzasadniajg konieczno$¢
ksztaltowania proinnowacyjnej kultury organizacyjnej,
$wiadomego ,inwestowania” w jej budowanie. Ponadto
badania potwierdzaja uzyteczno$¢ zastosowanego narze-
dzia diagnostycznego, pozwalajacego w praktyczny spo-
sOb rozpozna¢ i oceni¢ kulture organizacji z punktu wi-
dzenia jej wplywu na innowacyjno$¢ organizacji, a przede
wszystkim zidentyfikowa¢ te jej elementy, ktdre, hamujac
innowacyjno$¢, mogg przyczynic sie do obnizenia osigga-
nych wynikéw przedsigbiorstw.

Zaprezentowane rezultaty badan nie s3 wolne od
pewnych ograniczen, sposréd ktérych nalezy wymie-
ni¢ w szczegdlnosci liczbe pracownikéw oceniajacych
kulture w danej organizacji, jak réwniez subiektywizm
ocen wynikéw przedsiebiorstw. Samo narzedzie do dia-
gnozowania kultury innowacji, cho¢ kompleksowe i rze-
telne, moze sprawia¢ pewne trudnosci w praktycznym
zastosowaniu ze wzgledu na pracochtonnos¢ wypetniania
kwestionariusza.

dr hab. Teresa Krasnicka, prof UE
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach
Wydziat Ekonomii

e-mail: tkrasnicka@ue.katowice.pl

dr Wojciech Gtéd

Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach
Wydziat Ekonomii

e-mail: wojciech.glod@ue.katowice.pl

dr Martyna Wronka-Pospiech
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach
Wydziat Ekonomii

e-mail: martyna@ue.katowice.pl

Przypisy

1) Prezentowane wyniki badan stanowia fragment szerszych
analiz finansowanych w ramach projektu Narodowego Cen-
trum Nauki, pt. Wplyw innowacji zarzgdczych na innowa-
cyjnos¢ technologiczng i wyniki przedsiebiorstw, 2012/07/B/
HS4/00314.

2) Kwestionariusz C.B. Dobni zostal przettumaczony na jezyk
polski przez autoréw niniejszego artykutu - z udziatem profe-
sjonalnych ttumaczy, celem zapewnienia jak najwigkszej wia-
rygodnoéci przekltadu.

3) K. Krot i D. Lewicka (2013) zastosowaly narzedzie do badan
proinnowacyjnej kultury przedsigbiorstw stworzone w opar-
ciu o model Dobni i jego kwestionariusz. Narzedzie zapropo-
nowane przez te autorki liczyto 39 stwierdzen i uwzgledniato
5-stopniowq skale Likerta.
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Innovation Culture and Enterprise Performance

Summary

The aim of our paper is to describe the relationships between
innovative organisational culture and economic and finan-
cial performance of enterprises. We present results of the
research regarding the relationship between organisational
culture, innovation and performance of enterprises in Poland
and other countries. Then, we present our research results
confirming the positive relationship between innovation
culture and economic and financial performance in Polish
enterprises. Our research was based on Dobni’s concept of
innovative organisational culture, who proposed and devel-
oped measures to assess innovation culture specifically.

Keywords

organisational culture, innovation, innovation culture,
performance
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