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ZAUFANIE ORGANIZACYJNE JAKO CZYNNIK KREUJACY
PROINNOWACYJINY KLIMAT W ORGANIZACJI

1. WPROWADZENIE

Zaufanie wydaje si¢ by¢ krytycznym czynnikiem sukcesu w wigkszos$ci
relacji zewnatrz oraz wewnatrzorganizacyjnych. Potrzeba zaufania szczegdlnie
nasila si¢ w sytuacjach ryzykownych, do ktérych niewatpliwie nalezy proces
kreowania i wprowadzania innowacji. Ponadto dziatania proinnowacyjne
wymagajg zespolowego procesu uczenia si¢ i trwatych relacji, ktore moga
kreowa¢ wspolzaleznos¢ i zmiang wzajemnych oczekiwan, a niekiedy réwniez
konflikt interesow. Tym bardziej wowczas niezbedne jest zaufanie w dobre
intencje 1 kompetencje pozostalych czionkéow grupy (Krot, Lewicka 2012).
Niniejszy artykul przedstawia zwigzki pomiedzy trzema wymiarami zaufania
organizacyjnego: wertykalnym, instytucjonalnym i horyzontalnym, wskazujac
takze ich wplyw na tworzenie proinnowacyjnego klimatu w firmie. Celem
artykutu jest wskazanie roli zaufania organizacyjnego w procesie budowania
proinnowacyjnej kultury organizacyjnej. Analizie poddane zostaly poszczegdlne
aspekty kazdego z wymiarow zaufania i ich wplyw na wyznaczniki klimatu
wspierajacego innowacyjnosc.

2. ISTOTA | RODZAJE ZAUFANIA ORGANIZACYNINEGO

Znaczenie zaufania jest nie do przecenienia w procesie zarzadzania, gdyz
jest ono punktem wyjScia dla implementacji metod i technik zarzadzania.
Niezwykle istotne jest wigc zaufanie w relacjach przetozony — podwiladny
tzw. zaufanie wertykalne. Pracownicy sa sktonni duzo bardziej angazowac si¢
w realizacje swoich zadan, jesli nawigzali pozytywne spoteczne relacje ze swoim
przetozonym (Zhang i in. 2005). Zaufanie instytucjonalne z kolei jest poktadane
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przez pracownikdbw w sposdb organizacji przedsiebiorstwa (procedury,
technologie, system zarzadzania, cele i wizj¢), kompetencje, polityke
oraz sprawiedliwos¢ (Ellonen i in. 2008).

Zaufanie horyzontalne wystepuje w relacjach pomiedzy
wspotpracownikami. Warto zaznaczy¢ jego znaczenie w procesie powstawania
i wdrazania innowacji, ktory w duzej mierze oparty jest na wspolpracy. Niektorzy
autorzy wskazuja ze zaufanie jest zarowno warunkiem jak i rezultatem udanej
wspotpracy. Warto jednak zaznaczy¢, ze wszystkie rodzaje zaufania wptywaja na
ostateczny efekt w postaci zaufania organizacyjnego.

Zaufanie organizacyjne jest mocno zwigzane z zaufaniem do menedzerow,
ktére powstaje na bazie oceny podejmowanych przez nich dziatan oraz jest
pochodna akceptacji celow i wartosci organizacyjnych (Perry, Mankin 2007).
Zaufanie horyzontalne takze wzbudza w pracownikach zaufanie do calej
organizacji (Tan, Lim 2009). Wigkszo$¢ badaczy zwraca uwage na trzy glowne
czynniki zaufania: mozliwosci i kompetencje partnera, jego zyczliwos¢ oraz
rzetelno$¢ 1 uczciwos$é. Kazdy z tych czynnikow pojedynczo i wspdlnie
ksztattujg zaufanie, a ich znaczenie zalezy od sytuacji (Tan, Lim 2009). Jako
komponenty zaufania mozna wskaza¢ migdzy innymi takze osobista sktonnosé¢
do ufania, zaufanie w odniesieniu do intencji oraz aspekt komunikacyjny
zaufania, budowany poprzez otwartg komunikacje.

3. KULTURA | KLIMAT INNOWACYJNY

Wséréd badaczy panuje coraz wigksza zgodno$¢ odnosnie przekonania,
ze kreatywnos¢ 1 innowacje s3 kluczowymi czynnikami  sukcesu,
umozliwiajagcymi utrzymanie przewagi konkurencyjnej na globalnym rynku
(Wang, Cheng 2010; Subramnian, Youndt 2005). Uwaga badaczy koncentruje
si¢ migdzy innymi na zwigzkach tych proceséw z kultura organizacyjng (Bilton,
Cummings 2010). Elementy kultury przedsigbiorstwa innowacyjnego to przede
wszystkim: jasne komunikowanie warto$ci innowacji, nagradzanie i wspieranie
innowacyjnosci, swobodny dostep do wiedzy i dzielenie si¢ nig, swobodny obieg
informacji, zespotowo$¢, swoboda dzialania, budowanie zaangazowania
i partycypacji, wsparcie organizacyjne dla dziatan innowacyjnych (Krot, Lewicka
2011; Lewicka 2013). Niezbednym jej elementem wydaje si¢ by¢ takze klimat
zaufania. Jest on uwazany przez niektérych autorow, za jeden z wymiarow
klimatu organizacyjnego (Spitzer 2007), ktory wyraznie wptywa na zachowania
cztonkdéw organizacji. McEvily i in. (McEvily i in. 2003) podkreslaja,
ze zaufanie jest elementem krytycznym dla organizacji o intensywnych
procesach wiedzy. Relacje oparte na zaufaniu sprawiaja, ze pracownicy
sg W stanie zaoferowaé organizacji bardziej wartoSciowe zasoby, lepiej
wykonywaé swoje obowigzki oraz majg motywacje¢ do innowacyjnych zachowan
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(Vidotto i in. 2008). Zatozono iz warunkiem ksztalttowania postaw
proinnowacyjnych jest klimat wspierajacy innowacyjnos$¢. Klimat wspierajacy
innowacyjnos¢ to jakby zewnetrzna warstwa kultury organizacyjnej silnie
odczuwana przez pracownikow, ktora wptywa na ich zachowanie i podejmowane
decyzje.

4.CELE | METODA BADANIA

Celem gléwnym badania byt okreslenie czy i w jaki sposob poszczegdlne
rodzaje zaufania: horyzontalne, wertykalne 1 instytucjonalne wplywaja
na innowacyjng kultur¢ organizacyjng. Badania potwierdzaja (Herting 2002)
statystycznie istotng korelacje pomiedzy zaufaniem 1 innowacjami
organizacyjnymi, zaufanie stwarza warunki dla powstawiania innowacji
stymulujgc proces dzielenia si¢ wiedza (Loon Hoe, 2002). Interesujacym jest
takze, ktore sktadniki (aspekty) zaufania horyzontalnego, wertykalnego
i instytucjonalnego wptywaja w najwigkszym stopniu na ksztaltowanie kultury
(klimatu) innowacyjno$ci w organizacji. W obrebie zaufania wertykalnego
wyodrebniono najstepujace jego aspekty: uogélnione zaufanie do kierownictwa
i przekonanie, ze dziata kompetentnie i w dobrej wierze, zaufanie do kompetencji
zarzadczych 1 interpersonalnych przelozonego, dobre relacje z przetozonym,
lojalno$¢ w stosunku do przetozonego, uzyskiwanie informacji od przetozonego
dotyczace biezacych dziatan.

W obrebie zaufania horyzontalnego wyodrgbniono nastepujace czynniki:
zyczliwo$¢, czyli przekonanie o zyczliwosci wspotpracownikow, pomoc — czyli
przekonanie o mozliwosci liczenia na pomoc ze strony wspolpracownikow
w réznych sytuacjach, przekonanie o kompetencjach wspolpracownikow,
ich rzetelno$ci, dobre relacje ze wspotpracownikami, dzielenie si¢ wiedzg
W zespole i podzielanie wspolnych celow.

W obregbie zaufania instytucjonalnego wyodrgbniono nastepujace czynniki:
efektywno$¢ komunikowania w firmie, akceptacje kierunkéw rozwoju firmy,
radzenie sobie z konfliktami wewnatrz firmy, warunki do rozwoju jakie stwarza
firma, poczucie bezpieczenstw w firmie oraz zaangazowanie pracownikow
obejmujace zardwno zaangazowanie wilasne jak i wsolpracownikow oceniane
przez respondenta.

Klimat innowacyjny zostat scharakteryzowany przez nastepujace czynniki:
dostep do wiedzy, organizacje pracy sprzyjajaca innowacyjnosci (elastyczno$c),
sktonno$¢ do akceptacji ryzyka, orientacje na klienta np. wykorzystywanie
sugestii klientow dla doskonalenia produktu, mys$lenie w kategoriach
strategicznych, zespotowos$¢, motywowanie do innowacyjno$ci, osoba lidera
wspierajagca  innowacyjno$¢,  spoteczny  klimat dla  innowacyjnosci
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np. przekonaniu o wzro$cie uznania otoczenia w zwiazku z aktywnoscia
innowacyjna, przekonaniem, ze innowacje sg kluczowa wartoscig w firmie.

Skonstruowany dla celow badania kwestionariusz ankiety zostat stworzony
w oparciu o skale dp badania zaufania (Trust Assessment Scale) opracowanej
przez zesp6t z Wichita State University (www.selfhelpnetwork.wichita.edu) oraz
Tzafrir and Dolan’s Trust Scale (Tzafrir, Gur 2007). Skonstruowana skale zostaly
dostosowane do polskich warunkow (Krot, Lewicka 2012). Do pomiaru
wykorzystano skalg¢ Likerta, z pozytywnymi i negatywnymi twierdzeniami.
W badaniu  wzigto udzial 259 o0s6b, pracownikow przedsigbiorstw
innowacyjnych o co najmniej rocznym stazu pracy, z czego 63% stanowily
kobiety, a 37% me¢zczyzni. Najwigksza grupa badanych 41% byly to osoby
w wieku 25-35 lat, 31% stanowity osoby w przedziale wickowym od 36-45%,
a18% powyzej 45 lat. Je$li chodzi o wyksztalcenie, wigkszos¢ 55%
legitymowato si¢ wyksztalceniem wyzszym, 39% srednim, a tylko 5% ponizej
srednim. Firmy, z ktorych rekrutujg si¢ badani reprezentuja w zdecydowanej
wigkszosci sektor prywatny (87%), pozostale to firmy panstwowe sfery
budzetowej lub  administracji  samorzadowej.  Wickszos¢  badanych
przedsigbiorstw, bo az 50% moze poszczyci¢ si¢ powyzej 15 letnim okresem
funkcjonowania na rynku. Sposrod badanych przedsigbiorstw - 19% to podmioty
mate, 20% to podmioty zatrudniajace 50-200 osob, 28% zatrudniajace od 201
do 500 os6b, a 33% powyzej 500 os6b. Wyniki badan zostaty poddane analizie
za pomocg wspotczynnika korelacji rang Spearmana.

5. UZYSKANE REZULTATY

Zwiazki pomiedzy zaufaniem wertykalnym i klimatem innowacyjnym.
W pierwszej kolejnosci okreslono wptyw poszczegdlnych aspektow relacji
Z przetozonym na zaufanie wertykalne. Wyniki przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Czynniki wptywajace na zaufanie wertykalne.

Czynniki wplywajace na zaufanie wertykalne R P
Uogolnione zaufanie do kierownictwa 0,9 0,00
Informowanie 0,68 0,00
Kompetencje fachowe przetozonego 0,82 0,00
Kompetencje interpersonalne przetozonego 0,95 0,00
Dobre relacje z przetozonym 0,79 0,00

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Okazato sie, ze wszystkie badane czynniki majg istotny wplyw na zaufanie
wertykalne jednak w najwigkszym stopniu wptywaja na nie, kompetencje
interpersonalne przetozonego i uogoélnione zaufanie do kierownictwa, czyli
przekonanie, ze przetozonym w przedsigbiorstwie mozna zaufaé oraz
przekonanie o kompetencjach fachowych przetozonego. Msanjila and
Afsarmanesh (Msanjila, Afsarmanesh 2008) wskazuja, ze kompetencje odnosza
si¢ do umiejetnosci, wiedzy 1 doswiadczenia partnera waznych podczas
wykonywania okreslonych zadan. Czynnik ten oznacza przekonanie, ze partner
w tym przypadku przetozony wlasciwie wykona powierzone mu zadanie jakim
jest kierowanie podwladnymi. W kolejnym kroku badawczym sprawdzono
relacje pomigdzy poszczegdlnymi aspektami zaufania wertykalnego, a aspektami
klimatu wspierajacego innowacyjnos¢. Wyniki zostaly zaprezentowane
w tabeli 2.

Tabela 2. Zwigzki pomiedzy zaufaniem wertykalnym a aspektami klimatu
organizacyjnego (korelacja Spearmana).

Zaufanie wertykalne a kultura innowacyjna R P
Zaufanie do kierownictwa & Motywowanie do 0.69 0.00
innowacyjnosci ' '
Zaufanie do kierownictwa & Menedzer wspierajacy 062 000
innowacyjno$¢ ' '
Informowanie & Dostep do wiedzy 0,60 0,00
Informowanie & Motywowanie do innowacyjnosci 0,59 0,00
Kompetencje interpersonalne & Organizacja sprzyjajaca 063 000
innowacyjnosci ' '
Kompetencje interpersonalne & Zespotowos¢ 0,61 0,00
Kompetencje interpersonalne & Motywowanie do 074 0.00
innowacyjnosci ' '
Kompetencje interpersonalne & Menedzer wspierajacy 060 000
innowacyjno$¢é ' '
Pozytywne relacje z przetozonym & Motywowanie do 062 000
innowacyjnosci ' '
Pozytywne relacje z przetozonym & Menedzer 057 0.00

wspierajacy innowacyjnosé

Zrédto: opracowanie wlasne.

Wyniki przeprowadzonej analizy wskazujg, ze istniejg istotne zwigzki,
ale oroznej sile pomiedzy czynnikami zaufania wertykalnego i klimatu
wspierajacego innowacyjnos¢. Okazato sig, ze zaufanie do kierownictwa wptywa
w najwigkszym stopniu na takie aspekty jak: motywowanie do innowacyjnosci
oraz przekonanie, ze przetozony wspiera dziatania innowacyjne. Dostgpnosc



52 Dagmara Lewicka, Katarzyna Krot

informacji zwigzana jest z dostgpnoscig wiedzy, a takze wptywa - zdaniem
badanych - na poziom motywacji do podejmowania innowacyjnych wyzwan.

Kompetencje interpersonalne przetozonego wptywaja az na cztery badane
obszary: motywowanie do innowacyjnosci (zalezno$¢ znaczaca), zespotowos¢,
spostrzeganie organizacji pracy jako sprzyjajacej innowacyjno$ci oraz
przekonanie, ze przetozony wspiera innowacyjnosc.

Pozytywne relacje z przetozonym (deklaracja o lubieniu przetozonego),
zwigzana jest z poziomem motywacji do dziatan innowacyjnych i przekonaniem,
ze menedzer wspiera innowacyjnos¢.

Wszystkie analizowane aspekty zaufania wertykalnego wptywaja na poziom
w jakim pracownicy czujg si¢ zmotywowani do innowacyjnosci. Moze wigc jest
to wiasnie ten aspekt, najwickszego wptywu na tworzenie proinnowacyjnego
klimatu? Drugim pod wzgledem znaczenia czynnikiem wydaje si¢ by¢
otrzymywanie roéznego typu wsparcia od przetozonego w procesie tworzenia
innowacji.

Zwiazki pomiedzy zaufaniem instytucjonalnym a klimatem
innowacyjnym.

Analizujac obszar zaufania instytucjonalnego w pierwszej kolejnosci
sprawdzono, ktore aspekty w najwigkszym stopniu wplywaja na jego poziom.
Wyniki analizy zamieszczono w tabeli 3.

Tabela 3. Czynniki wptywajace na zaufanie instytucjonalne.

Czynniki wplywajace na zaufanie instytucjonalne R P
Komunikacja- dostarczanie informacji pracownikom 0,88 0,00
Rozwigzywanie konfliktow w organizacji 0,64 0,00
Zaangazowanie pracownikow 0,81 0,00
Poczucie bezpieczenstwa zwigzanego z pracg 0,73 0,00
Przekonanie o stusznosci kierunku rozwoju 0,71 0,00
Warunki rozwoju stwarzane pracownikom 0,64 0,00

Zrodto: opracowanie wilasne.

Okazalo si¢, ze komunikowanie 1 deklarowane przez badanych
zaangazowanie s3 najbardziej zwigzane z jego poziomem. Nie dziwi fakt,
ze przekonanie o skutecznym i szybkim przeplywie informacji, poczucie, ze jest
si¢ poinformowanym o wizji rozwoju firmy czy przekonanie, ze o wszystkich
waznych sprawach zwigzanych z firmg pracownik zastanie poinformowany,
jest zwigzane z poziomem zaufania instytucjonalnego. Takze przekonanie
0 wlasnym zaangazowaniu, jak 1 o zaangazowaniu innych pracownikoéw
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zwigzane jest silnie z poziomem zaufania. Interesujace jest jednak w tym
przypadku, czy jednak zaufanie wplywa pierwotnie na poziom zaufania, czy tez
wysoki poziom zaangazowania powoduje Wwyzszy poziom zaufania
do organizacji. Zagadnienie to wymaga jednak dalszych poglebionych badan.
Zbadano takze zwiazki pomiedzy poszczegdlnymi aspektami zaufania
instytucjonalnego, a  czynnikami  okreslajacymi  klimat  sprzyjajacy
innowacyjno$ci. Wyniki analizy zostaty przedstawione w tabeli 4.

Tabela 4. Zwiazki pomiedzy zaufaniem instytucjonalnym
a aspektami klimatu organizacyjnego (korelacja Spearmana).

Zaufanie instytucjonalne a klimat innowacyjny R P
Komunikacja & Dostep do wiedzy 0,70 0,00
Etr)lr;lx;lél;jlrcljo aé ;91: Organizacja pracy sprzyjajaca 0,66 0,00
Komunikacja & Motywowanie do innowacyjnosci 0,69 0,00
Zaangazowanie & Motywowanie do innowacyjnosci 0,58 0,00
Zaangazowanie & Menedzer wspierajacy innowacyjnosc 0,58 0,00
Warunki r.ozv,vqju & Organizacja pracy sprzyjajaca 0,55 0,00
innowacyjnosci

Warunki rozwoju & Motywowanie do innowacyjnosci 0,55 0,00

Zrodto: opracowanie wilasne.

Wyniki wskazujg, ze wickszo$¢ rozpatrywanych aspektow zaufania
instytucjonalnego: poczucie bycia doinformowanym, rozwigzywanie konfliktow
wewnetrznych, zaangazowanie, akceptacja kierunku rozwoju oraz przekonanie,
ze firma stwarza pracownikom warunki do rozwoju wplywa na poczucie
zmotywowania do innowacyjno$ci. Ponadto wysoki poziom wigkszosci
z wymienionych uprzednio czynnikow (za wyjatkiem rozwigzywania konfliktow
w przedsigbiorstwie) jest silnie powigzany z przekonaniem, ze elastyczna
organizacja pracy w firmie sprzyja innowacyjnosci.

Relacje  pomiedzy zaufaniem  horyzontalnym a  klimatem
organizacyjnym.

Ponownie analizujac obszar zaufania horyzontalnego w pierwszej kolejnosci
sprawdzono, ktore aspekty w najwigkszym stopniu wplywaja na jego poziom.
Wyniki analizy zamieszczono w tabeli 5.



54 Dagmara Lewicka, Katarzyna Krot

Tabela 5. Czynniki wptywajace na zaufanie horyzontalne.

Czynniki wplywajace na poziom zaufania R =
horyzontalnego

Zyczliwos¢ 0,86 0,00
Pomoc 0,85 0,00
Dobre relacje 0,67 0,00
Kompetencje 0,76 0,00
Dzielenie si¢ wiedza 0,77 0,00
Cele zespotu 0,64 0,00

Zrodto: opracowanie wilasne.

Okazato sie, ze w najwigkszym stopniu na zaufanie horyzontalne wptywa
zyczliwos¢ wspotpracownikéw oraz przekonanie badanych, ze mogg uzyskaé
od wspotpracownikow pomoc w trudnych sytuacjach. Autorzy zajmujacy
si¢ zaufaniem wskazuja, ze zaufanie jest mozliwe jesli wystapig m.in. lojalnosc,
mozliwo$¢ polegania na partnerze oraz fizyczna obecnosé, jesli zaistnieje taka
potrzeba (Gilson 2003; Aryee, Budhwar, Chen 2002; Mohseni, Lindstrom 2007).
Zbadano takze zwigzki pomiedzy poszczegélnymi aspektami zaufania
horyzontalnego, a czynnikami okreslajacymi klimat sprzyjajacy innowacyjnosci.
Wyniki analizy zostaly przedstawione w tabeli 6.

Tabela 6. Zwiazki pomi¢dzy zaufaniem horyzontalnym,
a aspektami klimatu organizacyjnego (korelacja Spearmana).

R P
Zyczliwo$¢ & Zespotowosé 0,56 0,00
Zyczliwoé¢ & Motywowanie do innowacyjnosci 0,60 0,00
Pomoc & Zespotowos¢ 0,56 0,00
Kompetencje & Motywowanie do innowacyjnosci 0,53 0,00
Eiis\l;::ci;jiigéziedzq & Motywowanie do 0,56 0,00
Rzetelnos¢ & Motywowanie do innowacyjnosci 0,58 0,00
Zyczliwo$¢ & Zespotowosé 0,56 0,00

Zrédto: opracowanie wlasne.

Uzyskane wyniki w obszarze zaufania horyzontalnego wskazujg przede
wszystkim, podobnie jak w przypadku pozostatych wymiaréw zaufania, na jego
wplyw, na poczucie bycia motywowanym do innowacyjnosci. Ponadto,
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poszczegdlne aspekty zaufania horyzontalnego wplywaja w znaczacy sposob
nato, ze respondent spostrzega organizacj¢ pracy w firmie jako sprzyjajaca
innowacyjnosci oraz, ze wyraza przekonanie o tym, ze w firmie tworzone
sg efektywne zespoly, a problemy sa rozwigzywane w oparciu o potencjat
zespolodw (zespotowose).

Zwiazki pomiedzy wszystkimi badanymi obszarami.

Ostatnia analiza dotyczyla zwigzkow pomiedzy wszystkimi badanymi
obszarami. Uzyskane wyniki zaprezentowano w tabeli 7.

Tabela 7. Korelacja rang Spearmana pomi¢dzy ocenag poszczegdlnych obszarow.

Ocena . Ocena Ocena
. Ocena zaufania .
zaufania zaufania kultury
. . horyzontalnego . -
instytucjonal. wertykalnego | innowacyjnej
_Ocena zaufania 1,00 0,64 0,70 0,72
instytucjonalnego
Ocena zaufania 0,64 1,00 0,63 0,58
horyzontalnego
Ocena zaufania 0,70 0,63 1,00 0.74
wertykalnego
Ocena kultury 0,72 0,58 0,74 1,00
innowacyjnej

Zrodto: opracowanie wilasne.

Okazalo si¢, ze zaufanie wertykalne najsilniej wptywa na powstawanie
klimatu wspierajacego innowacyjno$¢. Niemal rownie silny jest wptyw zaufania
instytucjonalnego i nieco mniejszy zaufania horyzontalnego. Wyniki wskazuja,
ze kultura innowacyjna wspierana jest przez wszystkie rodzaje zaufania (rys. 1).

Okazalo si¢ takze, ze wszystkie badane wymiary zaufania wplywaja
na siebie w sposob wprost proporcjonalny, czyli wraz ze wzrostem zaufania
wertykalnego wzrasta rowniez zaufanie instytucjonalne itd. Uzyskany rezultat
jest zbiezny z rezultatami uzyskanymi przez innych badaczy.
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Rysunek 1. Relacje pomigdzy wszystkimi rodzajami zaufania a kulturg innowacyjng.

6. PODSUMOWANIE

Wniki umozliwilty wyciagnigcie wniosku, ze kultura innowacyjna
jest wspierana glownie przez zaufanie do przetozonych. Wniosek ten jest zgodny
z konkluzjami sformutowanymi przez innych autoréow (Zhang i in. 2008; Tzafrir,
Eitam-Meilik 2005). Ponadto, pozostate rodzaje zaufania takze wspierajg klimat
sprzyjajacy innowacyjnosci wpltywajac na postawy i zachowania pracownikow.
Wszystkie analizowane rodzaje zaufania silnie wptywaja na motywowanie
do innowacyjnosci. Zaufanie wertykalne ma wplyw na to, iz respondenci
spostrzegaja przetozonego jako wspierajacego innowacyjnos¢
co prawdopodobnie wptywa takze istotnie na podejmowane przez nich dziatania.
Zaufanie instytucjonalne oprécz wpltywu na motywowanie do innowacyjnosci,
zwigzane jest takze z przekonaniem, ze w firmie elastyczna organizacja pracy
sprzyja innowacjom. Zaufanie horyzontalne wplywa natomiast (oprocz
motywowania do innowacyjnosci i przekonania o elastycznej sprzyjajacej
innowacyjnosci organizacji pracy) na przekonanie o wysokich standardach
zespotowego dziatania w firmie.

Rezultaty badan wykazaty takze opisywany w literaturze zwiazek pomiedzy
wszystkimi badanymi wymiarami zaufania. Wspomniane wymiary zaufania
sa zdaniem wigkszosci badaczy od siebie wspotzalezne, ale tez wzajemnie
determinujg istnienie pozostatych. (Tan, Lim 2009; Wong, Ngo, Wong 2003).
Otrzymane wyniki nie sg reprezentatywne pod wzgledem statystycznym,
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ale moga stanowi¢ baze dla dalszych poglgbionych badan. Dostarczajg takze
istotnych wskazoéwek dla menedzerow odnosnie budowania klimatu
sprzyjajacemu innowacjom.
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STRESZCZENIE

Artykut przedstawia zagadnienia zwigzane ze znaczeniem zaufania jako czynnika
wspierajacego postawy proinnowacyjne w organizacji. Wskazuje zwigzki pomigdzy
réoznymi wymiarami zaufania, a kulturag wspierajacg innowacyjnos¢ i klimatem
innowacyjnym. W artykule przedstawiono wyniki badan ilosciowych dotyczacych
zwiazkéw miedzy badanymi konstruktami.

ORGANISATIONAL TRUST AS A FACTOR CREATING
INNOVATIVE CLIMATE IN ORGANIZATION

ABSTRACT

The paper presents the issues related to the importance of trust, as a factor which
supports employees’ proinnovative attitudes. It indicates connection between different
dimensions of trust and innovative culture and innovative climate. Findings from
quantitative research on relations between studied constructs are presented.



