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1. Wprowadzenie

Przedsigbiorstwo innowacyjne to takie przedsigbiorstwo, ktore posiada wy-
soka zdolno$¢ do tworzenia, wdrazania i upowszechniania réznego rodzaju in-
nowacji. Jest kreatywne 1 charakteryzuje si¢ zdolnoscig cigglego adaptowania do
zmian zachodzacych w otoczeniu [Janasz, Koziot 2007, s. 57]. Ponadto cechuje
je prowadzenie w szerokim zakresie prac badawczo-rozwojowych i przeznacza-
nie na t¢ dzialalno$¢ dosé¢ znacznych naktadéw finansowych, wysoki stopief
nowoczesnosci 1 jakosci produktéw, elastyczno$¢ dziatania, umiejetnosé wyko-
rzystania innowacyjnego potencjatu firmy dla utrzymania wysokiej pozycji kon-
kurencyjnej, opartej o kluczowe kompetencje oraz pelme wykorzystanie
potencjalu pracy zespotowej i zamitowanie do réznorodnosci [Sosnowska, Eo-
bejko, Ktopotek 2001, s. 9-11; Biaton 2010, s. 169-177; Lewicka 2010, s. 430].
Innowacyjnos¢ przedsigbiorstwa przejawia si¢ takze w motywacji do poszuki-
wania 1 komercyjnego wykorzystania wynikéw badan naukowych, nowych kon-
cepcji, pomystéw 1 wynalazkéw, czy realizacji ambicji technicznych
przedsigbiorcy [Stawasz 2005, s. 133].

Z kolei przedsigbiorstwo oparte na wiedzy zarzadza wiedza, tj. lokalizuje,
pozyskuje, tworzy, dzieli sig, wykorzystuje, zachowuje i przekazuje wiedze
[Tabaszewska 2012, s. 28] w sposéb §wiadomy i usystematyzowany. Wiedza
jest dla niego zasobem strategicznym. Charakteryzuje je rowniez wysoka tole-
rancja niepewnosci, atmosfera twoérczego chaosu, a za podstawowe wartosci
organizacyjne uznaje ono: jakos¢, obshuge klienta, réznorodnosé, innowacyj-
nos¢, relacje. Ponadto cechuje si¢ duza zmiennos$cia i ruchliwoscia uczestnikow
organizacji, wykorzystuje struktury o wysokiej dynamice zmiennosci, wspomagaja-
ce uczenie si¢ oraz buduje przewage konkurencyjng na podstawie unika-
Inych kompetencji [Mikuta 2006, s. 37-40; Kowalczyk, Nogalski 2007, s. 120;
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Zimniewicz 2009, s. 77]. Tego typu przedsigbiorstwo jest zatem organizacja in-
teligentng 1 samouczaca sig.

Cechy przedsigbiorstwa innowacyjnego i przedsigbiorstwa opartego na wie-
dzy taczy w sobie przedsigbiorstwo wysokich technologii (high-tech). Nalezy
przez nie rozumie¢ jednostke gospodarcza dzialajaca na styku nauki
i gospodarki w branzy uznanej za wysoka technik¢ i/lub wytwarzajaca produkty
klasyfikowane jako wysoko technologiczne®. Prowadzi ono aktywna dzialalno$¢
badawczo — rozwojowa, wprowadza w sposéb ciagly nowe produkty i/lub tech-
nologie, korzysta z ré6znorodnych zrodet innowacji, jest organizacja wysoko na-
ukochtonna, o wysokich kompetencjach zatogi i kadry kierowniczej, ktore
tworzy, gromadzi i rozpowszechnia nowa wiedzg. Wykorzystuje w szerokim za-
kresie nowoczesng technologi¢ informacyjna 1 jest otwarte na wspoiprace
z otoczeniem, tworzac roznego rodzaju powiazania sieciowe i klastry z innymi
organizacjami [Zakrzewska-Bielawska 2010, s. 93-98]. Rozwdj tego typu przed-
siebiorstw jest jednym z podstawowych zatozen polityki Unii Europejskiej, co
zostalo zawarte w Strategii Lizbonskiej, a obecnie strategii Europe 2020.
Ich fundamentalnym zalozeniem jest zwigkszenie innowacyjnosci europejskiej
gospodarki, aby mogla si¢ skutecznie rozwija¢ i wzrasta¢. W zwigzku z tym ro-
dzi si¢ pytanie, jakie czynniki determinuja rozwoj przedsigbiorstw wysokich
technologii?

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele badan dotyczacych czynni-
koéw rozwoju przedsigbiorstw, zardwno innowacyjnych, jak i opartych na wie-
dzy. Wszystkie te czynniki determinuja takze rozw¢j firm high-tech, jednak nie
wszystkie majg takie samo znaczenie. Biorgc pod uwage uwarunkowania ze-
wnetrzne, do gtdéwnych czynnikéw rozwoju przedsigbiorstw wysokich technolo-
gii nalezy zaliczy¢: inicjatywy na poziomie rzadowym isamorzagdowym,
w ramach ktorych jednostki te moga otrzyma¢ wsparcie finansowe, jak i meryto-
ryczne; krajowy potencjal badawczo-rozwojowy, w tym zwlaszcza nakiady na
B+R oraz dostep pracownikéw naukowo — badawczych; infrastruktur¢ badaw-
czo-rozwojowa (klastry, inkubatory technologiczne, parki naukowe, centra
transferu techniki); system finansowania dziatan badawczo rozwojowych (pro-
gramy unijne, krajowe, venture capital, anioty biznesu, banki itp.); inwestycje
zagraniczne, zwlaszcza w centra badawczo — rozwojowe; polityke patentowa
iochrone wlasnosci intelektualnej; tempo rozwoju techniki i technologii;
intensywnos$¢ konkurencji, czy wymagania klientéw [Zakrzewska-Bielawska,
2011, s. 49].

? Do branz uznanych za wysokie technologie (high-tech) wedtug klasyfikacji OECD nalezg dzie-
dziny o intensywnos$ci dziatalnosci B+R powyzej 7%, w tym: przemyst farmaceutyczny; pro-
dukcja komputeréw, wyrobéw elektronicznych i optycznych; produkcja statkow powietrznych,
statkow kosmicznych i podobnych maszyn; dziatalnos¢ zwiazana z produkcjg filméw, nagran
wideo, programéw telewizyjnych, nagran dzwigkowych i muzycznych; nadawanie programéw
ogdlnodostepnych i abonamentowych; telekomunikacja; dziatalno$¢ zwigzana z oprogramowaniem
i doradztwem w zakresie informatyki oraz dziatalnos¢ powigzana; dziatalnos¢ ustugowa w zakresie
informacji; badania naukowe i prace rozwojowe [Nauka i Technika 2013, s. 24, 209-210].
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Z drugiej strony rozwdj tych przedsigbiorstw jest warunkowany takze wie-
loma czynnikami o charakterze wewngtrznym. Najczesciej wigza si¢ one
z potencjatem firmy, sposobem zarzadzania i kultura organizacyjng. Potencjat
przedsiebiorstwa wynika z jego zasobow, ich struktury, cech i wiasciwosci jako-
$ciowych oraz umiejg¢tnosci tworzenia ich optymalnych kombinacji [Barney,
Delwyn 2009]. W obrebie potencjatu przedsigbiorstwa wyrdznia si¢ zasoby-
aktywa, a w tym: potencjal finansowy (tj. wszystkie wiasne srodki finansowe
oraz te oferowane przez instytucje wpierajace sektor high-tech), potencjat
rzeczowy (tj. wykorzystywana w firmie technologi¢ materialna, bazg badawczo-
rozwojowa, lokalizacj¢ geograficzna, dostgp do surowcow, budowle, maszyny,
urzadzenia itp.), potencjal rynkowy (tj. marke handlowa, lojalnych klientow, re-
putacje firmy, kanaty dystrybucji itp.) oraz zasoby wiedzy i umiejg¢tnosci,
a w tym: potencjal ludzki (tj. liczbg 1 strukturg zatrudnionych pracownikéw, ich
doswiadczenie, umiejetnosci, motywacje), potencjal intelektualny i informacji
techniczno-rynkowej (tj. zgromadzong w przedsigbiorstwie wiedzg¢ technolo-
giczna, ekonomiczng i handlowa, bazy danych, patenty, prawa autorskie, stan-
dardy jakosci, ochrony srodowiska, wiedzg¢ ukryta itp.), potencjal relacyjny (t).
wszelkiego rodzaju relacje z instytucjami otoczenia biznesu, np. z instytucjami
finansowymi, jednostkami naukowo-badawczymi, z kontrahentami itp.) [Za-
krzewska-Bielawska 2011, s. 60-63]. Jakos$¢ i umiejgtnosé efektywnego wyko-
rzystania zasobOw w obrebie niniejszych potencjaléw determinuje zrodia
przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa oraz jego rozwdj w dugim okresie.

Waznym czynnikiem rozwoju firm high-tech jest rowniez wlasciwe zarzg-
dzanie, ktore wigze si¢ z odpowiednim przywodztwem (czgsto o partnerskim
charakterze), zatrudnianiem specjalistow w zakresie zarzadzania wiedza, wdra-
zaniem praktyk zarzadzania talentami, kreowaniem i implementacja skutecznych
strategii, czy budowaniem elastycznych struktur organizacyjnych [Evans 2005,
s. 55; Boyle 2006, s. 6-21; Robertson, Abeby 2010, Zakrzewska-Bielawska
2011; Lewicka 2013, s. 183; Flaszewska, Klos 2013, s. 100 - 101].

Wreszcie istotng wewnetrzng determinantg rozwoju przedsigbiorstw wyso-
kich technologii jest kultura organizacyjna, przez ktéra nalezy rozumie¢ system
warto$ci, norm, wzoréw myslenia i dzialania, ktére sg utrwalone w srodowisku
spotecznym organizacji i majg znaczenie dla realizacji jej celow [Sikorski 2002,
s. 4; Krot, Lewicka 2011, s. 361].

Celem niniejszego rozdzialu jest ocena znaczenia kultury organizacyjnej
W rozwoju przedsigbiorstw innowacyjnych i opartych na wiedzy, do ktorych za-
liczono firmy high-tech, na tle innych czynnikéw o wewngtrznym charakterze.
Dazac do realizacji tego celu w artykule wykorzystano wyniki badan przepro-
wadzonych w latach 2010-2014, na dwodch probach przedsigbiorstw wysokich
technologii, ktére charakteryzowaty si¢ réznym poziomem innowacyjnosci oraz
w roznym stopniu potrafity zarzadzaé wiedza.

Tak postawionemu celowi podporzadkowano strukturg¢ opracowania.
W pierwszej kolejnosci omdéwiono znaczenie kultury organizacyjnej w rozwoju
firm high-tech, nastepnie przedstawiono metodyke badan, uzyskane wyniki
1 wnioski koncowe.
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2. Rola Kkultury organizacyjnej w rozwoju przedsiebiorstw
high-tech

Przedsigbiorstwa wysokiej technologii funkcjonujg w oparciu o ludzi twor-
czych, pomystowych, z wysokospecjalistyczng wiedzg i umiej¢tnosciami, a to
wymaga stworzenia odpowiednich warunkéw sprzyjajacych generowaniu pomy-
stow 1 wynalazkow oraz utatwiajacych uczenie si¢. Nalezy zatem stworzy¢ od-
powiedni poziom kultury organizacyjnej, ktérej podstawowym elementem
bedzie wiedza, otwartos¢ 1 dobra komunikacja, co sprzyjac¢ bedzie kreatywnosci
1 innowacyjnosci. Ponadto powinna by¢ to kultura zorientowana na elastycznos¢,
a zatem wsrdd jej atrybutéw powinny znalez¢ si¢ takze pasja, dzielenie si¢ wia-
dza 1 ciggtos¢ zmian [Stanczyk 2008, s. 80].

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele opracowan, w ktorych auto-
rzy wskazuja normy kulturowe wspierajgce pomnazanie i wymiane wiedzy oraz
innowacyjnos¢. Ich przyklady prezentuje tabela 1.

Tab. 1. Normy kulturowe wspierajace innowacyjnos¢ i che¢ dzielenia si¢ wiedza
w organizacji wedtug wybranych autoréw

Autor Normy kulturowe

otwartos¢, zaufanie 1 uczciwos¢, akceptacja porazek, szacunek dla
wktadu wnoszonego przez poszczegélnych pracownikoéw, szczodrosé
Evans 2005 1 wzajemne wsparcie (dzielenie si¢ wiedza, a nie zatrzymywanie jej
dla siebie), wspolpraca oraz docenianie réznorodnosci we wszelkich
mozliwych wymiarach (wyksztalcenia, pogladéw itp.)

klimat sprzyjajacy zmianom, pogl¢bianie wiedzy i umiejetnosci, roz-
wijanie tolerancji dla ryzyka, niepewnosci i poszukiwan; umacnianie
szacunku wobec postaw nonkonformistycznych, wprowadzanie de-
mokratycznych zasad podejmowania decyzji i rozwigzywania konflik-
Matejuk 2005 tow, wspieranie dziatan grupowych, budowanie atmosfery uznania
1 szacunku dla innowatoréw, wspieranie tworczych sposobéw mysle-
nia i rozwigzywania problemow, swiadomos¢ wprowadzania zmian,
propagowanie bezposrednich kontaktéw i wymiany pogladéw, dziele-
nie si¢ wiedza i informacja

klimat wzajemnego zaufania, postawa otwartosci na wiedzg i kontakty
z otoczeniem, lojalnos¢ wobec firmy, klimat twdrczosci i ekspery-
mentowania (walka z rutyng i krétkowzrocznoscia), klimat sprzyjaja-
Glinska-Newes 2006 cy przyznawaniu si¢ do niewiedzy i do popeiniania btedéw, orientacja
zespolowa 1 umiejgtnos¢ pracy zespotowej w organizacji, orientacja
na klienta, grupy nieformalne w organizacji, partykularyzm oraz tole-
rowanie niepewnosci i zmian w organizacji

otwartos¢ na eksperymenty i nowe doswiadczenia, zachgcanie do od-
powiedzialnego podejmowania ryzyka, gotowos¢ do akceptacji ble-
dow i cigglego uczenia sig, otwarto$¢ granic pomigedzy przetozonymi
a podwiladnymi, pielggnowanie , kultury odmiennych zdan”

Zimniewicz 2009

Zrédlo: [Walecka, Zakrzewska-Bielawska 2013, s. 324].
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Efektywny rozw6j wymaga od kierownictwa firmy przedsigbiorczosci oraz
cigglego zainteresowania dzialalnos$cia innowacyjna o zréznicowanym charakte-
rze, od przetomowych i pionierskich innowacji do drobnych modernizacji, ktore
przynosza wymierne efekty [Flaszewska, Szymanska 2013, s. 261]. Organizacje,
ktore chcag byé innowacyjne i w coraz wigkszym stopniu oparte na wiedzy mu-
szg przeksztalca¢ swoja kulture organizacyjna w kierunku nadania jej proinno-
wacyjnego charakteru. Wigze si¢ to ze zwigkszeniem partycypacji pracownikow
w zarzadzaniu, co oznacza wspoldecydowanie i tworzenie partnerskich stosun-
kow, a takze koncentracje¢ na zespotowosci pracy. Ponadto wymaga to doskona-
lenia systemu informacyjno-komunikacyjnego, ktoéry zapewni wszelkie,
niezbedne do wykonania pracy informacje, i ktéry jednoczesnie bedzie sprzyjat
dzieleniu sie wiedza miedzy pracownikami. Powinno si¢ rowniez wdraza¢ me-
chanizmy wspierajace pozytywne myslenie, zaufanie i poczucie wlasnej warto-
§ci u czlonkéw organizacji, a takze zachgcajace do eksperymentowania
i podejmowania ryzyka, co z kolei wzmacnia orientacj¢ na ludzi mtodych, zdol-
nych i dynamicznych, nastawionych na przysztos¢. Konieczny staje si¢ proin-
nowacyjny styl zarzadzania, sprzyjajacy rozbudzaniu zainteresowan, talentow
pracownikow oraz poglebianiu ich zdolnosci do samodzielnej i odpowiedzialne;j
pracy, przy zachowaniu rownowagi pomig¢dzy orientacja na sprawnos¢ operacji,
a swobodg tworczego, innowacyjnego dziatania pozwalajacego wykorzystywac
nadarzajace sie okazje. To z kolei wymaga zatrudniania na stanowiskach kie-
rowniczych osob, ktoére beda zacheca¢ pracownikéw do ciaglego analizowania
sposobu, w jaki pracuja, i do modyfikowania go w razie potrzeby. W takiej sytu-
acji konieczne staje si¢ zdynamizowanie kontaktéw nieformalnych, przy zejsciu
na dalszy plan formalnych procedur niemajacych znaczacego wplywu na we-
wngtrzng polityke organizacji [Walecka, Zakrzewska-Bielawska 2013, s. 325].

W zwigzku z powyzszym mozna stwierdzié, ze kultura organizacyjna silnie
determinuje rozwoj przedsigbiorstw wysokich technologii, bowiem system
przekonan, wartosci i opinii pracownikéw danego przedsigbiorstwa wplywa na
ich postawy i1 zachowania. Ponadto, jak wskazuje K. Szymanska, ludzie tworzac
wzorce kulturowe, nastepnie stosuja si¢ do nich, przez co kultura organizacyjna
stabilizuje stosunki spoteczne i zapewnia uczestnikom organizacji wzglednie
staly punkt oparcia. Kultura wyklucza to, co jest indywidualne, a skupia si¢ na
elementach wspolnych, tworzacych w sposéb harmonijny jedng catosc, przez co
ograniczone zostaje poczucie niepewnosci funkcjonowania organizacji
w zmiennym otoczeniu [Szymanska 2012, s. 477-478].

Mimo bezdyskusyjnej roli kultury organizacyjnej w rozwoju przedsig-
biorstw wysokich technologii, powstaje pytanie jak oceniany jest jej wptyw na
rozwdj tych firm w zaleznosci od ich zdolnosci do tworzenia i wdrazania inno-
wacji oraz umiejetnosci zarzadzania wiedzg, a takze w poréwnaniu do innych
wewngetrznych czynnikéw rozwoju tych przedsigbiorstw. Podejmujac probg od-
powiedzi na tak postawione pytanie, w dalszej czesci opracowania przedstawio-
no wybrane wyniki badan.
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3. Metodyka badan

Znaczenie kultury organizacyjnej jako czynnika rozwoju przedsigbiorstw
high-tech okreslono na podstawie badan prowadzonych w latach 2010-2014
w ramach dwoéch projektow badawczych’. Badania te dotyczyly szerszej pro-
blematyki, jednak w ich zakresie analizowano czynniki rozwoju firm wysokich
technologii, wsrdd ktérych wyr6zniono kulture organizacyjna.

Pierwsza proba badawcza obejmowata grupe 61 celowo dobranych przed-
siebiorstw high-tech z terenu catej Polski. Doboru dokonano w oparciu o dwa
kryteria: sektor wysokiej technologii (wedhug klasyfikacji OECD — metoda dzie-
dzinowa) oraz wielko$¢ przedsigbiorstwa (mierzona poziomem zatrudnienia,
powyzej 50 osob). Badania przeprowadzono metoda monograficzng przy uzyciu
techniki wywiadu standaryzowanego, w oparciu o przygotowany kwestionariusz
pytan, a respondentami byli przedstawiciele naczelnej kadry kierownicze;.

Badane firmy reprezentowaly przede wszystkim branz¢ informatyczna
i telekomunikacyjng (24 jednostki), farmaceutyczng (13 przedsigbiorstw) oraz
w nielicznych przypadkach inne galezie zaliczane do sektora wysokich techno-
logii (24 podmioty). Wsrod nich 47 przedsigbiorstw bylo sredniej wielkosci,
a 14 firm byto duzych. Biorgc pod uwage zasigg dziatania, 29 przedsigbiorstw
dziatato w obrebie Polski, a 32 firmy to korporacje globalne. We wszystkich ba-
danych firmach funkcjonowat dziat badawczo-rozwojowy (B+R).

Druga proba badawcza obejmowata reprezentatywna grupe 402 firm wy-
sokich technologii. Prébe dobrano kwotowo®, tak by odpowiadata strukturze
firm high-tech w Polsce, i aby mozna byto ekstrapolowa¢ wyniki na cala popu-
lacje. Badania przeprowadzono, wykorzystujac metode ankiety, przy uzyciu
techniki PAPI (Pen and Paperinterview), czyli wywiadéw bezposrednich
z udziatem ankietera. Narzedziem badawczym byl ustrukturyzowany
i wystandaryzowany papierowy kwestionariusz. Respondentami byli wiasciciele
firm (31,5%) oraz kadra kierownicza najwyzszego szczebla (68,5%).

Badane firmy reprezentowaty wszystkie branze high-tech, w tym najlicznie;
produkcje komputeréw, wyrobow elektronicznych i optycznych (39,4%), infor-
matyke (22,2%) oraz telekomunikacj¢ (14,5%). Biorac pod uwage wielkos¢ za-
trudnienia, dominowaty firmy mate (94%), natomiast firm $rednich i duzych,

3 Pierwszy projekt badawczy, pt. ,Zarzadzanie relacjami strategia — struktura organizacyjna
w przedsiebiorstwach wysokich technologii” realizowano w Katedrze Zarzadzania PL w latach
2010-2011 (projekt badawczy habilitacyjny MNiSW Nr N N115 128434, A. Zakrzewska-
Bielawska — kierownik projektu). Natomiast drugi projekt badawczy, pt. ,Determinanty
i dynamika kooperencji w rozwoju przedsigbiorstw wysokich technologii” realizowano
w Katedrze Zarzadzania PL w latach 2012-2014 (projekt badawczy wtasny MNiSW Nr N N115
006040 realizowany przez zespét: A. Adamik, W. Czakon, J. Cygler, W. Machel,
A. Zakrzewska-Bielawska — kierownik projektu).

* Kwoty dobrano ze wzgledu na branze high-tech wedhug klasyfikacji OECD — metoda dziedzino-
wa oraz wielko$¢ przedsigbiorstwa: male (zatrudnienie od 1 do 49 pracownikéw), srednie
(zatrudnienie od 50 do 249 os6b) i duze (zatrudnienie powyzej 249 osob). Struktura sektora
high-tech zostala ustalona na podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, a operatorem
badania byta baza firm ,,Polskie firmy” oraz ,,Panorama firm”.
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byto odpowiednio 4% i 2%, co odpowiada strukturze przedsiebiorstw w Polsce.
Zdecydowana wigkszos¢ badanych jednostek dziata w skali kraju (79,9%), na-
tomiast 20,1% podmiotéw funkcjonuje na rynkach migdzynarodowych. Dziat
badawczo - rozwojowy posiadato 15,2% badanych firm, w tym gléwnie przed-
sigbiorstw duzych.

Zaréwno w pierwszej, jak i drugiej probie badawczej analizowane przedsie-
biorstwa cechowal rozny poziom innowacyjnosci i zarzadzania wiedza. Szcze-
golowe dane w tym zakresie przedstawia tabela 2.

Tab. 2. Charakterystyka badanych przedsigbiorstw ze wzgledu na innowacyjnosé
1 zdolnos¢ do zarzadzania wiedzg

I préba IT préba
Wyszczegolnienie badawcza badawcza
61 =100% 402 = 100%
N % N %
ze wzgledu na innowacyjnos¢:
— firmy wysoce innowacyjne 42 68,9 | 159 39,7
— firmy umiarkowanie innowacyjne 19 31,1 | 149 37,0
— firmy nisko innowacyjne 0 01| 94 23,3
ze wzgledu na wiedze:°
— firmy silnie oparte na wiedzy 32 521 217 54,0
— firmy umiarkowanie oparte na wiedzy 9 14,8 | 134 33,4
— firmy stabo oparte na wiedzy 0 0| 51 12,6

Zrédlo: badania wiasne.

Biorac pod uwagg innowacyjnos¢, wsrdéd badanych przedsiebiorstw domi-
nowaty te, ktére wykazuja wysoka zdolnos¢ do tworzenia i wdrazania innowacji
(68,9% firm z I préby oraz 39,7% jednostek z proby II). Ponad 30% przedsie-
biorstw charakteryzowat umiarkowany poziom innowacyjnosci, a w najmniej-
szym stopniu firmy ocenily si¢ jako stabo innowacyjne (23,3% podmiotow
proby IT). Swiadezy to o tym, ze przedsigbiorstwa high-tech ukierunkowane sg
na innowacje. Podobnie biorac pod uwagg poziom zarzadzania wiedza, zdecy-
dowana wigkszo$¢ badanych podmiotéw ocenia sie jako jednostki oparte na

; Respondentéw poproszono o oceng innowacyjnosci ich firmy w skali 1 -5, gdzie 1 oznaczata
bardzo stabg zdolnos¢ do tworzenia i wdrazania innowacji, natomiast 5 — bardzo silna. Jako fir-
my wysoce innowacyjne zakwalifikowane te, w ktorych innowacyjnosé oceniono na 5 i 4; jako
firmy umiarkowanie innowacyjne te, w ktorych innowacyjnos¢ oceniono na 3, natomiast jako
nisko innowacyjne te, w ktérych innowacyjnos$é ocenionona 2 1.
¢ Respondentow poproszono o oceng, w jakim stopniu ich przedsigbiorstwo speinia cechy przed-
sigbiorstwa opartego na wiedzy. Oceny dokonywano w skali 1-5, gdzie 1 oznaczata bardzo niski
stopien, zas 5- bardzo wysoki. Jako firmy silnie oparte na wiedzy zakwalifikowano te, w ktérych
zarzagdzanie wiedza (tj. tworzenie, gromadzenie, rozpowszechnianie i dzielenie si¢ wiedza) oce-
niono na 5 i 4; jako firmy umiarkowanie oparte na wiedzy te, w ktoérych zarzadzanie wiedza
oceniono na 3, a jako firmy stabo oparte na wiedzy te, w ktérych zarzadzanie wiedzg oceniono
na2il.
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wiedzy. Nalezy réwniez zauwazy¢, ze w pierwszej probie badawczej, w ktore;
firmy dobrano celowo sposréd duzych i $rednich przedsigbiorstw, i w ktorych
wystgpowat dzial B+R, Zzadna z badanych firm nie ocenita swojej innowacyjno-
sci 1 zarzadzania wiedza na poziomie stabym i bardzo stabym.

W dalszej czesci opracowania przedstawione zostaly czastkowe wyniki
badan obu prob, pozwalajace oceni¢ znaczenie kultury organizacyjnej na tle
innych czynnikéw w rozwoju przedsigbiorstw wysokich technologii.

4. Wplyw Kkultury organizacyjnej na rozwéj firm high-tech
w opinii kadry kierowniczej

W pierwszej kolejnosci respondentéw poproszono o ocen¢ sity i kierunku
wplywu poszczegélnych elementdw na rozwdj organizacji. W tym celu przed-
stawiono im list¢ czynnikéw, ktére mieli oceni¢ w odpowiedniej skali. Wy-
szczegoOlniono nastgpujace wewngtrzne czynniki rozwoju:

1. w prdbie pierwsze;j:

— potencjat rzeczowy (PRz),

— potencjat finansowy (PF),

— potencjat rynkowy (PRy),

— potencjat ludzki (PL),

— potencjat intelektualny (PI),

— potencjat relacyjny (PRe),

— kulturg organizacyjng (KO),

— przywddztwo (P),

— strategi¢ firmy (SF),

— strukture organizacyjng (SO),

2. w probie drugie;j:

— posiadane zasoby, tj. rzeczowe, ludzkie, finansowe, informacyjne (Z),
— zdolno$¢ do dostrzegania okazji (DO),
— zdolnos$¢ do wykorzystywania okazji (WO),
— kulture organizacyjng (KO),

— reputacj¢ firmy (RF),

— system zarzadzania wiedza (SZW),

— elastycznos$¢ firmy (EF),

— wielkos¢ przedsigbiorstwa (WiP),

— wiek przedsigbiorstwa (WkP).

W probie pierwszej oceny dokonywano w skali od ,,-5” do ,,+5”, natomiast
w probie drugiej w skali od ,,-2” do ,,+2”, przy czym oceny ujemne oznaczaty
wplyw hamujacy rozwdj, natomiast oceny dodatnie wpltyw sprzyjajacy rozwo-
jowi przedsigbiorstwa. Wartos¢ ,,0” oznaczata brak wptywu danego czynnika na
rozw¢j firmy. Wyniki uzyskanych odpowiedzi przedstawia tabela 3.
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Wirdd 61 badanych firm high-tech, czynnikami, ktére w najwigkszym stop-
niu sprzyjaja ich rozwojowi sa: potencjat ludzki, potencjal rynkowy, przywodz-
two, potencjal rzeczowy oraz potencjat finansowy, przy czym w odniesieniu do
tego ostatniego, zdaniem 16 respondentdw, jakos¢ tego potencjalu wrecz hamuje
rozwdj firmy. Wplyw kultury organizacyjnej na rozw¢j przedsigbiorstwa oce-
niono jako staby i bardzo staby na tle innych czynnikéw (M = 2). Nalezy jednak
zauwazy¢, ze zaden z respondentéw nie wyrazit opinii, ze kultura organizacji nie
ma wplywu na rozwo6j firmy czy stanowi barier¢ tego rozwoju. Ponadto w oce-
nie tego czynnika opinie respondentéw byty dos¢ zréznicowane (Q = 2).

Tab. 3. Czynniki rozwoju firm high-tech
I préba badaweza (N = 61)’

Bmnik wp}yvs{ negatywny brak wp%yw pozytywny
y (hamujacy rozwaj) wplywu (sprzyjajacy rozwojowi)
rozwoju N = M Q N N = M Q
PRz 2 - - - 0 59 2,79 3 2
PF 16 | -1,5 -1 1 0 45 2,75 3 1
PRy 0 - - - 0 61 2,97 S 2
PL 1 - - - 0 60 3,02 3 2
Pl 0 - - - 0 61 2,62 3 1
PRe 0 - - - 0 61 2,16 2 2
KO 0 - - - 0 61 2,28 2 2

0 - . - 0 61 2,80 3 2
SF 0 - - - 0 61 2,59 3 2
SO 2 - - - 0 59 2:53 3 3

N —liczba firm , X — $rednia, M— mediana, Q — kwartylowy rozstep
II préba badawcza (N = 402)

wplyw negatywny s wplyw pozytywny

C " (hamujacy rozwdj) o (sprzyjajacy rozwojowi)
ey silnie | stabo wpRw stabo l silnie

rozwoju
w [%]

74 319 8,43 25.25 34,97 28,15
DO 0,39 3,53 22,57 36,54 36,98
WO 0,42 2,33 23,10 34,75 39.40
KO 0,42 4,79 27,59 37,19 30,01
RF 0,39 1,49 14,47 33,62 50,04
SZW 1,24 2,27 25,83 39,09 31,57
EF 0,19 2,16 15,77 35,83 46,04
WiP 2,72 7,10 49,11 25,04 16,03
WkP 0,49 5,74 47,31 26,02 20,44

Zrédlo: badania wiasne.

’ Z uwagi na mate liczebnosci firm, w ktérych wplyw niektérych czynnikéw oceniono negatywnie,
niepoprawne metodologicznie jest liczenie sredniej i mediany. W tych przypadkach podawano
zatem tylko liczbe przedsiebiorstw. Ponadto obliczenie $redniej dla rang pozwala wytacznie na
uporzadkowanie obiektow pod wzglgedem przecigtnej wartosci rangi.
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Za czynnik najstabiej sprzyjajacy rozwojowi firmy uznano potencjat rela-
cyjny (Srednia réwna 2,16). Jest to dos¢ niepokojace zjawisko, z uwagi na fakt,
ze to wilasnie zdolno$¢ do tworzenia 1 podtrzymywania relacji w kontekscie roz-
woju wigzi migdzyorganizacyjnych stanowi podstawe dziatan strategicznych
wspolczesnych przedsigbiorstw.

Inne wyniki uzyskano z badan na drugiej probie badawczej, w ktorej
w przeciwienstwie do pierwszej proby, dominowaly male przedsigbiorstwa.
W tym przypadku czynnikami najsilniej sprzyjajacymi rozwojowi przedsigbior-
stwa byly reputacja oraz elastyczno$¢ firmy. Ponadto, ponad 20% respondentow,
a w przypadku wielkosci i wieku przedsigbiorstwa blisko potowa badanych,
uznala, ze wyszczegdlnione czynniki nie maja wptywu na rozwoj firmy. Kultura
organizacyjna w 67,2% badanych firm sprzyja rozwojowi, w tym bardzo silnie
w 30,01% jednostek. Jednakze, podobnie jak w pierwszej probie badawczej, nie
jest ona czynnikiem kluczowym. Za elementy o stabszej sile wptywu uznano
tylko wiek i wielkos¢ przedsigbiorstwa oraz posiadane zasoby, a zwlaszcza ich
niedobdr. W zwiazku z tym, mimo iz system norm, wartosci i przekonan wydaje
sie istotny z perspektywy rozwojowej przedsigbiorstwa, to jednak inne czynniki
maja wigksze znaczenie dla jego progresu.

W celu sprawdzenia czy wystgpuja istotne zaleznosci pomig¢dzy kulturg or-
ganizacyjna, a pozostatymi czynnikami rozwoju firm high-tech wykonano kore-
lacje rang Spearmana (tabela 4).

Tab. 4. Wzajemne korelacje pomigdzy kultura organizacyjna, a pozostalymi czynnikami
rozwoju firm high-tech

I préba badawceza (N = 61)

Czymiki | o | BF | Pry | PL Pl | Pre P SF | SO
rozwoju
KO 0.70 | 0,56 | 063 |0,75 |063 |072 |062 |058 |0,65

Uwaga: R > 0,25 jest istotne przy min. p < 0,05
Il préoba badawcza (N =402)

Czynniki | DO | wo | RF | szWw | EF | WiP | WkP
roZWoju
KO 0.44 | 046 | 056 |054 |062 |051 |045 [043

Uwaga: R > 0,23 jest istotne przy min. p < 0,05

Zrédio: badania wlasne.

Wyniki przeprowadzonej analizy wykazaly, ze wszystkie zaleznosci
sa istotne (p < 0,05) i koreluja dodatnio. Oznacza to, ze jesli dany czynnik
uznano jako silnie oddziatywujacy na rozw¢j firmy, to i kulturg¢ organizacyjna
uznano jako czynnik o silnym wplywie. Najsilniej, kultura organizacyjna korelu-
je zpotencjatem ludzkim (R = 0,75), potencjalem relacyjnym (R = 0,72),
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potencjatem rzeczowym (R = 0,70), a w drugiej probie badawczej z systemem
zarzadzania wiedza (R = 0,62).

Podobnie, dodatnie korelacje odnotowano w stosunku do oceny wplywu
kultury organizacyjnej na rozwdj firmy high-tech z poziomem innowacyjnosci
przedsigbiorstwa (R = 0,44 dla I préby, R = 0,18 dla II préby) oraz ze stopniem
zarzadzania wiedza (R = 0,45 dla I préby, R = 0,18 dla II préby). Swiadczy to
otym, ze w im wigkszym stopniu przedsigbiorstwo jest innowacyjne 1 oparte
na wiedzy, tym silniejszy i bardziej sprzyjajacy wptyw kultury organizacyjnej na
jego rozwoj.

Potwierdza to rowniez test Kruskala-Wallisa. Oceny wplywu poszczegol-
nych czynnikow na rozwoj przedsigbiorstw high-tech réznily si¢ istotnie staty-
stycznie (p<0,05) w zaleznosci od stopnia innowacyjnosci i zarzadzania wiedza
w firmie. Przedsiebiorstwa wysoko innowacyjne 1 silnie oparte na wiedzy oce-
nialy znaczenie poszczegélnych czynnikow, w tym réwniez kultury organiza-
cyjnej, wyzej, niz te o umiarkowanym i niskim stopniu innowacyjnosci oraz
umiarkowanie i stabo oparte na wiedzy. Z drugiej strony, im silniej poszczegol-
ne czynniki (zwlaszcza réznego rodzaju zasoby, kultura organizacyjna, przy-
wodztwo i elastycznosé) stymuluja rozwdj firmy, w tym wigkszym stopniu firme
charakteryzuje innowacyjno$¢ oraz umiejetnos¢ tworzenia, upowszechniania,
wykorzystywania i dzielenia si¢ wiedza.

S. Podsumowanie

Kultura organizacyjna z pewnoscia determinuje rozwoj przedsigbiorstw wy-
sokich technologii, jednak jak wykazaty badania nie jest kluczowym czynnikiem
rozwoju tych firm. Silniej na ich rozwdéj wptywaja poszczegodlne kategorie zaso-
bow, w tym zwlaszcza zasobow ludzkich i rynkowych, a w szczegdlnosci repu-
tacja firmy. Jednakze w firmach wysokich technologii znaczenie kultury
orgamzacyjnej rosnie wraz ze wzrostem ich zdolnos$ci do tworzenia i1 wdrazania
mnowacji, jak i umlethnosm zarzadzania wiedzg. W przedsigbiorstwach nanar-
dziej innowacyjnych i najsilniej opartych na wiedzy kultura organizacyjna po-
winna by¢ elastyczna, opiera¢ si¢ na otwartej komunikacji i1 zaufaniu,
wspOtpracy 1 docenianiu réznorodnosci. Takie normy kulturowe sprzyjaja goto-
wosci do uczenia sig, wyzwalaja klimat sprzyjajacy zmianom, ktére stymuluja
rozwoj organizacji. Dlatego tez ciekawym kierunkiem dalszych badan moze by¢
identyfikacja proinnowacyjnej i zorientowanej na wiedz¢ kultury organizacyjnej
w zaleznosci od faz rozwoju organizacji, czy tez w kontekscie rozwoju relacji
z ro6znymi podmiotami otoczenia, co jest szczegOlnie istotne w dzisiejszej go-
spodarce sieciowej i w obliczu ksztaltujacego si¢ relacyjnego paradygmatu za-
rzadzania.
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