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KLIMAT WSPOLPRACY
MIEDZYORGANIZACY]JNE]

Streszczenie: Klimat organizacyjny to konstrukt, ktory w znacznym stopniu przyczynit
sie do zrozumienia zachowan ludzi oraz wynikéw uzyskiwanych przez organizacje. Jego
walorem jest powigzanie mikrofundamentu, czyli postrzegania §rodowiska pracy przez
czlowieka, ze zjawiskami zagregowanymi, takimi jak produktywno$¢ czy innowacyj-
noé¢. Przekonanie o moderacji decyzji, zachowan oraz ich wynikow przez postrzeganie
otoczenia wystepuje takze w zarzadzaniu strategicznym. Bezpo$rednie wykorzysta-
nie klimatu organizacyjnego w $rodowisku miedzyorganizacyjnym jest niemozliwe.
Na podstawie analizy wykorzystania klimatu miedzyorganizacyjnego w badaniach
zarzgdzania strategicznego na poziomach diady oraz sieci, a takze identyfikacji cech
$rodowiska miedzyorganizacyjnego, opracowano konceptualizacje klimatu wspdtpra-
cy miedzyorganizacyjnej. Zaproponowano definicje oraz trzy wymiary konstruktu.

Stowa kluczowe: klimat organizacyjny, miedzyorganizacyjny, wspdtpraca, klimat
miedzyorganizacyjny.

Klasyfikacja JEL: L140, D23.

THE ATMOSPHERE OF INTER-COMPANY COOPERATION

Abstract: The organizational climate construct has greatly contributed to our under-
standing of human behaviour and the resulting performance of organizations. It has
the merit to link a microfoundation, i.e. individual perceptions of a work environment,
with aggregate phenomena such as productivity or innovativeness. In strategic man-
agement perceptions of the environment is also grounded as a moderating variable
for decisions, behaviours and performance. Directly transposing an organizational
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climate to inter-organizational phenomena is not possible. A conceptualization of an
inter-organizational collaboration climate is proposed and based on the concurrent
analysis of inter-organizational climate in strategic management research at dyad
and network levels, and of inter-organizational environments distinctive features.
A definition and three dimensions are proposed.

Keywords: organizational climate, inter-organizational, collaboration, inter-organ-
izational climate.

Wstep

Wspolpraca jest centralng kategorig nauk o zarzadzaniu. O ile sprawno$¢
dzialania indywidualnego miesci si¢ takze w polu prakseologii, o tyle jednak
wspolne dziatanie wielu osob, zespoldw, jednostek stanowi wyréznik nauk
o zarzadzaniu. Nie mozna bowiem wyjasni¢ efektywnosci jako zmiennej
zaleznej bez rozpoznania przebiegu i uwarunkowan wspoldziatania ludzi.
Charakterystyczny sposob tworzenia teorii obejmuje zrozumienie antece-
dengji, procesu oraz wynikéw [Oliver i Ebers 1998; Bengtsson i Raza-Ullah
2016], pozwalajac na jednoczesne zrozumienie przyczyn wystapienia bada-
nego zjawiska, jak rowniez przebiegu zdarzen, ktére go uksztaltowaly, by
scharakteryzowac¢ je zmiennymi, takimi jak efektywnos¢, innowacyjnosé czy
przewaga konkurencyjna'.

Badania nauk o zarzadzaniu s3 w przewazajacej mierze prowadzone z po-
zycji pozytywizmu. Dociekajg zalezno$ci oraz wzorcéw istniejacych obiek-
tywnie, a przez to zglaszaja ambicje ujawnienia praw. Ten typowy sposob
ujmowania zaleznosci odwoluje sie do obiektywnych sil, cho¢ rezultaty jego
zastosowania sg znacznie ponizej oczekiwan, bowiem dostarczaja w najlep-
szym przypadku czesciowych wyjasnien [Prahalad i Bettis 1986]. Wspot-
dzialanie miedzyorganizacyjne ttumaczy sie przy uzyciu teorii zasobowej
firmy, teorii kosztow transakcyjnych czy porterowskiej organizacji przemystu,
pozostawiajac znaczne luki poznawcze [Czakon 2007]. Wystepowanie tych
luk mozna przypisa¢ decydentom. Uwarunkowania sytuacyjne nie prowadza
wprost do okreslonych zachowan organizacji [Porac, Thomas i Baden-Fuller
1989], bowiem pomiedzy kontekstem a zachowaniem wystepuje dodatkowa
zmienna, tj. postrzeganie decydentow.

! Artykul opracowano, realizujac projekt finansowany przez Narodowe Centrum Nauki
nr 2014/13/B/HS4/01615.
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Postrzeganie srodowiska pracy jest centralnym elementem wiekszosci,
jezeli nie wszystkich modeli zachowan organizacyjnych [Patterson i in. 2005].
Tymczasem w badaniach wspodtpracy miedzyorganizacyjnej postrzeganie
srodowiska bylo dotychczas rzadko i tylko czesciowo wykorzystywane. Celem
artykulu jest wypelnienie tej luki poprzez konceptualizacjg postrzegania $ro-
dowiska wspoétpracy jako zmiennej interweniujacej pomiedzy obiektywnym
kontekstem a decyzja o wspotdziataniu miedzyorganizacyjnym.

W pierwszej czesci scharakteryzowano pojecie klimatu organizacyjnego,
uwzgledniajgc problematyke pomiaru oraz zmienne wyjasniane z zastosowa-
niem tego konstruktu. Nastepnie przedstawiono wykorzystanie postrzegania
srodowiska miedzyorganizacyjnego w badaniach nad relacjami mig¢dzyor-
ganizacyjnymi. Na tej podstawie zaproponowano konceptualizacje klimatu
wspolpracy migdzyorganizacyjnej opracowang w drodze adaptacji pojecia
oraz jego integracji z istniejacym dorobkiem zarzadzania strategicznego.

1. Klimat organizacyjny

Ponad pot wieku badan nad poznawczymi uwarunkowaniami zachowan orga-

nizacyjnych wniosto istotny wktad w zrozumienie funkcjonowania czlowieka

w organizacjach oraz samych organizacji. Klimat organizacyjny rozumie si¢

jako zbior cech, ktére moga by¢ postrzegane w konkretnej organizacji lub jej

podsystemach, a takze moga by¢ wywnioskowane ze sposobu, w jaki organi-
zacja lub jej podsystemy traktujg swoich cztonkéw oraz otoczenie [Hellriegel

i Slocum 1974].

Mozna wyodrebni¢ cztery odrebne spojrzenia na klimat organizacyjny

[Verbeke, Volgering i Hessels 1998]:

1. Strukturalne, w ktérym klimat jest obiektywna manifestacjg struktury
organizacyjnej, a pojawia si¢ dlatego, ze cztonkowie organizacji s poddani
tym samym warunkom strukturalnym.

2. Postrzegania, w ktérym klimat wylania si¢ na poziomie pojedynczego
czlowieka i jest reakcjg na kontekst istotng dla tego konkretnego cztowieka.

3. Interakcyjne, gdzie ludzie, reagujac na te same warunki strukturalne, wy-
pracowuja wspolne postrzeganie klimatu.

4. Kulturowe, w ktérym klimat wypracowuje grupa ludzi oddziatujacych
na siebie, ale posiadajacych wspolne ramy referencyjne, tj. kulture orga-
nizacyjna.

Poczatkéw wielkiej kariery tego konstruktu doszukiwac si¢ mozna w ekspe-
rymentalnie tworzonym klimacie spotecznym w poczatku lat pie¢dziesiatych
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XX wieku. Teoria pola Kurta Lewina prowadzi do prostego réwnania, wyra-
zajacego zachowanie organizacyjne jako funkcje otoczenia oraz jednostki,
co zaklada wprost odrebnos¢ cztowieka i kontekstu spotecznego [Denison
1996]. Uzyskiwane wyniki badan nad klimatem spolecznym przeniesiono
na grunt organizacji w latach sze§¢dziesigtych XX wieku, bardzo szybko in-
tegrujac ten konstrukt z gtéwnym nurtem badan teorii organizacji, a dalej
stawiajac fundamentalne pytanie o to, jak ksztaltowa¢ klimat organizacyjny
[Denison 1996]. Wykorzystanie klimatu organizacyjnego odzwierciedla po-
trzebe uwzglednienia kontekstu spolecznego, ktory odgrywa podwdjna role:
produktu interakcji jednostek oraz uwarunkowania interakeji tych jednostek
[Denison 1996].

Klimat organizacyjny wykorzystano z powodzeniem jako zmienng wy-
jasniajaca kluczowe zmienne zalezne teorii organizacji, m.in.: satysfakcje
z pracy [Payne, Fineman i Wall 1976]; produktywnos¢ [Luthans i in. 2008];
satysfakcje z pracy i produktywno$¢ menedzeréw [Pritchard i Karasick 1973];
kreatywnos¢ i innowacyjno$¢ [Ekvall 1996]; produktywnos¢ i innowacyjnos¢
[Patterson i in. 2005] czy dzielenie si¢ wiedzg [Bock i in. 2005]. Ponadpol-
wieczna kariera konstruktu w naukach o zarzadzaniu wskazuje, ze klimat
organizacyjny wplywa na wymienione tu zmienne wynikowe, ale réwniez
na procesy, takie jak zachowania organizacyjne czy efektywnos¢ komuni-
kacji, oraz ich antecedencje, takie jak stopien zespolowosci czy motywacje
wewnetrzng [Mikula 2000].

Jako konstrukt teoretyczny klimat organizacyjny jest subiektywny i wie-
lowymiarowy. Krytycy zwracali uwage na jego uzaleznienie od postrzegania
konkretnego czlowieka, co w skrajnym przypadku prowadzi do wspotwyste-
powania tylu klimatéw w organizacji, ilu jest w niej ludzi. Badacze stoja wobec
tego przed wyzwaniem agregacji tych postrzegan w jeden klimat lub skupienia
klimatéw. Natomiast zwolennicy tego konstruktu podkreslaja, ze zrozumie-
nie czlowieka w organizacjach wymaga zastosowania miar subiektywnego
postrzegania [Hellriegel i Slocum 1974]. Wymiarowanie klimatu organiza-
cyjnego przeszto podobna droge do kazdego innego konstruktu w naukach
o zarzgdzaniu [Patterson i in. 2005]:

1. Pierwotna czterowymiarowa propozycja obejmowata: indywidualng auto-
nomie, stopien strukturyzacji sytuacji, orientacje¢ na nagrody oraz wsparcie
organizacyjne.

2. Zaproponowano alternatywne cztery wymiary, tj. stres i dysharmonie,
wyzwania i autonomie, wsparcie przetozonych oraz wspodtprace zespolows.

3. Nastgpilo dodawanie kolejnych wymiaréw, m.in. zaufania, dystansu psy-
chicznego, skltonnosci do ryzyka, centralnosci.
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4. Opracowano i walidowano na duzej probie pracownikow 17-wymiarowa
skale pomiarowa znang jako OCM (Organizational Climate Measure).
Wobec tej typowej proliferacji uzasadnione wydaje si¢ stosowanie wymia-

réw klimatu organizacyjnego adekwatnych do badanego zjawiska [Schneider,

Ehrhart i Macey 2013]. Uogélnione miary moga by¢ do niego niedopasowane,

ale liczba elementéw miar miesci sie w przedziale [9, 254], co czyni samo gro-

madzenie danych zadaniem kosztownym i zmudnym, takze dla respondentéw

[Hellriegel i Slocum 1974].

Wyjasnienie zachowan ludzi wymaga uwzglednienia ich postrzegania
kontekstu spotecznego i organizacyjnego ze wzgledu na stawiane przed
nimi zadania. Klimat organizacyjny to teoretyczny konstrukt, odzwier-
ciedlajacy wiele wymiarédw postrzeganego kontekstu i ze wzgledu na te
wymiary jest konstruktem wplywajacym na zachowania. Innymi stowy,
te same cechy organizacji, w tym samym kontekscie, mogg prowadzi¢ do
réznych zachowan, a dalej do réznych wynikéw w zaleznosci od sposobu
ich postrzegania. Pracownicy okreslajg klimat panujacy w organizacji jako
atmosfere przyjazni lub wrogosci, ciepta lub chfodu, otwartosci lub nieuf-
nosci, wsparcia lub jego braku, innowacji lub stagnacji, zaangazowania lub
pasywnosci, nieustepliwosci lub ustepstw [Mikuta 2001]. Klimat moze wigc
sprzyja¢ konkretnym zadaniom czy celom, np. wysokiej produktywnosci
[Luthans i in. 2008], ale takze im szkodzi¢, np. obnizajac innowacyjno$é
[Bock i in. 2005].

Zaleta tego konstruktu jest dostarczenie koncepcyjnego potaczenia pomie-
dzy zjawiskami organizacyjnego poziomu analizy a ich mikrofundamentem
z poziomu pojedynczego jednostki, tj. pracownika lub menedzera [Moran
i Volkwein 1992]. Dostrzezenie klimatu organizacyjnego otwiera droge do
zrozumienia osigganych wynikow, ale takze do ich poprawy dzigki jego ksztal-
towaniu w krétkim terminie i bezposrednim skutku interwencji menedzer-
skich [Moran i Volkwein 1992].

2. Klimat miedzyorganizacyjny

Mimo dostrzezenia trzy dekady temu, ze zadna organizacja nie jest wyspa
[Hékansson i Snehota 1989], osiagniecia teorii organizacji s bardzo powoli
przenoszone poza formalne granice firmy. Krytyczny obserwator uznalby
wrecz, ze granice organizacji staly sie granicami teorii organizacji, w zupel-
nie nieuzasadniony sposéb. Nie tylko przeciez procesy realizowane przez
organizacje s3 wspolzalezne od tych realizowanych w jej otoczeniu, nie tylko
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wystepuja polaczenia strukturalne pomiedzy nia a jednostkami czy organi-
zacjami otoczenia, ale powstaja wrecz osobliwe dla sieci organizacji zjawiska
mini spoleczenstwa [Achrol 1997] czy makrokultury spajajacej odrebne or-
ganizacje [Jones, Hesterly i Borgatti 1997].

Prosta analogia do klimatu organizacyjnego i jego wymiaréw ustalonych
dla pracownikow jest niemozliwa. Przestrzen miedzyorganizacyjna cechuje
sie wzgledna autonomig uczestniczacych w niej organizacji, wokot ktérych
otoczenie jest uporzagdkowane nielosowo, a dzialanie uwarunkowane jest
strukturami wiezi miedzyorganizacyjnych oraz sposobem koordynacji ich
dziatan [Czakon 2011]. Zjawisko osadzenia scharakteryzowano wystepowa-
niem zaufania pomiedzy stronami, przeptywem szczegélowych informacji
oraz wspdlnym rozwigzywaniem problemdw [Uzzi 1997]. Lacznie elementy
te wyrazaja spoteczny kontekst relacji miedzyorganizacyjnych.

Koordynacja sieci z kolei odréznia si¢ od koordynacji biurokratycznej
wlasciwej organizacjom i opartej na poleceniach stuzbowych, jak réwniez od
koordynacji rynkowej opartej na mechanizmie cenowym, bowiem korzysta
z koordynacji spolecznej opartej na zaufaniu i normach zachowan [Czakon
2011]. Wystepuje specyficzna dla sieci kultura, wykraczajaca poza granice
organizacji i nazywana makrokulturg [Jones, Hesterly i Borgatti 1997]. Ulatwia
ona wspoétdzialanie poprzez:

1) tworzenie zbiezno$ci oczekiwan uczestnikow,

2) tworzenie wspdlnego jezyka odzwierciedlajacego ztozone rutyny i infor-
macje,

3) okreslanie zasad akceptowalnego dzialania w nieznanych przysztych wa-
runkach.

Choc¢ pojecie klimatu organizacyjnego traci swoje atrybuty i wymiary poza
granicami organizacji, to jednak potrzeba odzwierciedlenia wplywu postrze-
gania $rodowiska pracy na zachowania i ich wyniki nie zanika [Bengtsson
i Solvell 2004]. Przeciwnie, temu postrzeganiu przypisuje si¢ uzupelniajacy
wplyw wzgledem wykorzystania zasobéw w tworzeniu [Achrol 1997] oraz
rozwoju sieci [Provan, Fish i Sydow 2007]. Podobnie jak w przypadku wnetrza
organizacji, rozpoznawano wplyw postrzegania srodowiska migdzyorganiza-
cyjnego na decyzje alokacyjne [Anderson, Lodish i Weitz 1987], efektywnos¢
[Mohr i Nevin 1990], innowacyjno$¢ [Knoben i Oerlemans 2006], wspotprace
[Johnson i Gelb 1999] czy dynamike konkurencji [Chen, Kuo-Hsien i Tsai
2007]. Wobec tego pojecie klimatu miedzyorganizacyjnego znajduje legi-
tymizacje¢ w zarzadzaniu strategicznym, cho¢ jest na wczesniejszym etapie
konceptualizacji, operacjonalizacji i walidacji miar w poréwnaniu ze znacznie
bardziej dojrzalym pojeciem klimatu organizacyjnego.
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W $rodowisku miedzyorganizacyjnym wyr6zni¢ trzeba dwa poziomy
analizy: diady i sieci, na ktérych te same zjawiska manifestujg si¢ odmiennie
[Czakon i Czernek 2016]. Pierwszych zastosowan klimatu migdzyorganizacyj-
nego doszukiwac si¢ mozna na poziomie diad, a szczegélnie w relacjach pio-
nowych dostawca-odbiorca (tabela 1). Zastosowano to pojecie do wyjasnienia
znieksztalcenia decyzji alokacyjnych, czyli okreslenia przyczyn, dla ktérych
menedzerowie podejmuja nieoptymalne decyzje [Anderson, Lodish i Weitz
1987]. Wyrodzniono posrod nich klimat miedzyorganizacyjny rozumiany jako
»rozwijanie partnerskiego porozumienia, w ktérym czlonek kanatu dystry-
bucji odczuwa wzajemne wsparcie”. Ten dwuwymiarowy konstrukt sklada sie
ze stopniowalnego postrzegania zgodnosci celéw oraz wzajemnego zaufania,
ktore umacnia nadziej¢ na wyréwnanie w dlugim terminie ewentualnych krot-
koterminowych strat zwigzanych z nieoptymalng alokacja zasobéw. W tym
sensie klimat miedzyorganizacyjny spelnia rol¢ moderujacg, czyli wprost
znieksztalca decyzje oczekiwane obiektywnie dlatego, ze decydent przywiazuje
szczegolng wage do danej relacji. Jej spoteczny kontekst wplywa na decyzje.

Tabela 1. Konceptualizacje klimatu organizacyjnego w diadach

Autor Rok Definicja Wymiary
ReveiStern | 1976 |klimat transakcyjny to odczucia, ktére wyste- | - zaufanie
puja pomiedzy stronami transakcji - poczucie wspdlnoty
Anderson, 1987 | klimat miedzyorganizacyjny to partnerskie | - zgodnos¢ celow
Lodish, porozumienie, w ktérym czlonek kanatu dys- | - wzajemne zaufanie
i Weitz trybucji odczuwa wzajemne wsparcie
Mohr 1990 | klimat migdzyorganizacyjny to odczucie po- | - zaufanie
i Nevin ziomu zaufania oraz wzajemnego wsparcia | - wzajemne wsparcie
w relacji miedzyorganizacyjnej przez czlon-
kéw kanatu dystrybucji
Johnson 1999 | klimat miedzyorganizacyjny wplywa na spo- | - zaufanie
i Gelb sOb postrzegania facznego ryzyka wspdlpracy | - zaangazowanie
Kim 2000 |klimat miedzyorganizacyjny to zbiorowe |- zaufanie
postrzeganie kontekstu spolecznego relacji | - ciaglos¢
wymiany przez cztonkéw kanatu dystrybucji | - solidarno$é

Klimat miedzyorganizacyjny w diadach rozpatruje si¢ z punktu widzenia
wsparcia dla wspotpracy lub braku tego wsparcia [Mohr i Nevin 1990], a sze-
rzej sytuuje si¢ go w kontinuum wspéipraca—konflikt [Bensaou i Venkatraman
1995]. Kluczowe uwarunkowania wynikow wspoétpracy w kanatach dystrybu-
cji to struktura, klimat i wladza, ktérych wplyw moderowany jest komunikacja
miedzyorganizacyjng [Mohr i Nevin 1990]. Najlepszym predyktorem klimatu
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miedzyorganizacyjnego jest w tym ujeciu zaufanie, stad tez rozpowszechnione
sformutowanie ,,klimat zaufania” [Kim 2000].

Na poziomie diady, a szczegélnie diady pionowej, klimat miedzyorga-
nizacyjny ma za zadanie utatwia¢ realizowanie transakcji ku zaspokojeniu
kroétko- i dlugoterminowych celéw obydwu stron. Charakterystyczny jest
wigc wymiar zaufania, niezbedny zaréwno do zawarcia relacji, jak i jej roz-
woju [Bensaou i Venkatraman 1995]. Pozostale wymiary, takie jak ciaglo$c,
solidarnos¢, wzajemnos¢ czy wsparcie, sg silnie zwigzane z wystepowaniem
zaufania. Zresztg badacze w tamtym czasie chetnie siegali do referencyjnej te-
orii kosztéw transakcyjnych po to, by wyjasni¢ przewage relacyjnego podejscia
nad transakcjami rynkowymi. Upatrywano tej przewagi wlasnie w zaufaniu,
ktdére obniza postrzegane ryzyko zachowan oportunistycznych, wplywajac
na obnizenie kosztéw transakcyjnych [Czakon 2007]. Warto podkresli¢, ze
klimat miedzyorganizacyjny jest pojeciem opartym na postrzeganiu kon-
tekstu spolecznego przez uczestnikdw, a nie na obiektywnie obserwowalnym
zjawisku. Dlatego uzasadnione wydaje si¢ traktowanie zaufania jako jeden
z wymiaréw klimatu miedzyorganizacyjnego i okreslanie tego zaufania na
podstawie percepcji uczestnikow.

Na poziomie sieci klimat miedzyorganizacyjny wykorzystywany jest rza-
dziej, a takze w inny sposéb. W literaturze pojawiajg si¢ propozycje ujecia
klimatu miedzyorganizacyjnego zaréwno dla konkurencji, jak i dla wspolpra-
cy. Jakkolwiek opisu konstruktu klimatu konkurencji nie zaproponowano, to
jednak uwarunkowanie strategicznych wyboréw organizacji postrzeganiem
otoczenia przez menedzerdw jest silnie osadzone w odniesieniu do grup stra-
tegicznych [Porac, Thomas i Baden-Fuller 1989] czy dynamiki konkurencji
[Chen, Kuo-Hsien i Tsai 2007].

Badania empiryczne wskazuja, ze krytyczng determinantg podjecia walki
konkurencyjnej z konkretnym rywalem jest postrzeganie napiecia konkuren-
cyjnego przez menedzeréw oraz kluczowych interesariuszy organizacji. Uzu-
pelnienie tych badan o uwarunkowania strukturalne wskazuje, ze zachowanie
konkurenta jest silnie uwarunkowane jego pozycja w sieci relacji z rywalami
oraz samg strukturg tych sieci [Gnyawali i Madhavan 2001]. Zatem osadzenie
strukturalne organizacji w sSrodowisku miedzyorganizacyjnym wyjasnia cze$¢
dynamiki konkurencji wyrazang prawdopodobienistwem podjecia dzialania
i reakcji na dzialanie rywali.

Klimat konkurencji opiera si¢ na formalnych i nieformalnych przekona-
niach, wartos$ciach i normach, ktdére rozwijaja sie w kontekscie spolecznym
[Bengtsson i Solvell 2004]. Stwierdzono, ze zaufanie, przeplyw szczegdtowych
informacji oraz wspdlne rozwigzywanie problemoéw znieksztalcaja rynkowe
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relacje konkurencji w nieliniowy sposéb [Uzzi 1997]. Walorem tych badan jest
nie tylko stwierdzenie wplywu postrzeganego srodowiska miedzyorganizacyj-
nego na wyniki organizacji, ale tez wylonienie wymiardéw tego postrzegania.

3. Klimat wspolpracy poza granicami organizacji

Klimat wspoélpracy miedzyorganizacyjnej proponuje rozumie¢ jako postrzega-
nie Srodowiska miedzyorganizacyjnego ze wzgledu na mozliwo$¢ wspdlnego
osiggania celow.

Dotychczasowe badania identyfikuja wplyw tego postrzegania na nawigzy-
wanie wspolpracy [Czakon i Czernek 2016], jej rozwdj [Provan, Fish i Sydow
2007] oraz wyniki [Uzzi 1997]. Zupelnie inne Zrédta ma rozpoznanie klimatu
sprzyjajacego wspolpracy na przykladzie Sillicon Valley, bowiem oparto go
na kategorii blisko$ci [Knoben i Oerlemans 2006]. Stwierdzenie bliskosci
technologicznej, organizacyjnej i geograficznej przyczynia si¢ do wyjasnienia
klimatu wspotpracy. Trzeba podkresli¢, ze kategoria bliskosci stosowana jest
w literaturze w dwodch znaczeniach: przynaleznosci oraz podobienstwa [Kli-
mas 2014]. W obydwu tych znaczeniach przejawia si¢ zaréwno obiektywna
okolicznos¢, np. przynaleznos¢ do stowarzyszenia czy klastra, jak i subiek-
tywne postrzeganie przynaleznosci do grupy organizacji stojacych przed tymi
samymi wyzwaniami. Analogicznie podobienstwo organizacyjne zaréwno
jest obserwowalne obiektywnie, jak i subiektywnym postrzeganiem. W re-
zultacie wzajemnemu postrzeganiu siebie przez organizacje wspoétdzialajace
faktycznie, a nawet tylko potencjalnie, przypisuje si¢ wazng role w sukcesie
proceséw innowacyjnych.

Ponadto rozpoznano proces tworzenia si¢ klimatu wspotpracy miedzyor-
ganizacyjnej. Opiera si¢ on na postrzeganiu regut postepowania w relacjach
miedzyorganizacyjnych. Poszczegélni cztonkowie sieci przypisuja im wlasne
znaczenie, dlatego reguly wspotdziatania sg uzaleznione od wiedzy o nich,
o celach i warto$ciach wszystkich cztonkéw [Provan, Fish i Sydow 2007].
Proces spolecznej konstrukeji wspdlnych znaczen, wspdlnego rozumienia
regul postepowania wylania si¢ w sposob nieprzypadkowy z posrednich i bez-
posrednich interakcji [Jones, Hesterly i Borgatti 1997]. Najwazniejsze wezly,
tj. aktorzy centralni w strukturze sieci, a przy tym aktywnie odgrywajacy
role w jej tworzeniu i rozwoju, wplywaja na przyjecie swoistej dominujacej
kultury sieci [Owen-Smith i Powell 2004]. Wyrazaja ja dominujace wartosci,
praktyki i zachowania wyrdzniajace dang sie¢, a przy tym nadajace jej po-
sta¢ wspolnoty czy spolecznos$ci. Ten watek przejawia si¢ zreszta w pojeciu
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»klimatu spotecznego’, ktéry wykracza poza relacje niezbedne do interakeji
gospodarczej [Achrol 1997]. Posrod cech takiej mikrospotecznosci wyréznio-
no: powstrzymywanie sie od naduzywania wladzy, zaangazowanie, zaufanie,
solidarno$¢, wzajemnosé, elastycznosé, uczciwo$é, harmonizacje.

Klimat wspolpracy miedzyorganizacyjnej jawi si¢ wiec jako konstrukt
wielowymiarowy. Kolejnym krokiem konceptualizacji jest okreslenie jego
podstawowych wymiaréw. Uzasadnione wydaje si¢ wylonienie z dotychcza-
sowych badan co najmniej trzech wymiaréw: zaufania, norm oraz zdolnosci
do wspoldziatania.

Zaufanie, rozumiane jako pozytywne oczekiwanie wzgledem przysztych
zachowan konkretnego partnera (diada) oraz zbiorowosci wspdtdziataja-
cych organizacji (sie¢), pojawia si¢ we wszystkich poprzednich badaniach
i konceptualizacjach. Bez wzgledu na sposéb pojmowania zaufania jest ono
uznanym warunkiem koniecznym wspdtdziatania miedzyorganizacyjne-
go [Achrol 1997]. Operacjonalizacja zaufania jest przedmiotem ozywionej
dyskusji, bowiem zjawisko to nie jest bezposrednio obserwowalne [Czakon
i Czernek 2016]. Jednocze$nie uczestnicy wspoldzialania postuguja sie tym
okresleniem, poniewaz postrzegaja inne organizacje jako godne zaufania.
Wzgledy metodologiczne uzasadniaja wigc wlaczenie zaufania do konstruktu
klimatu, odnoszacego si¢ do postrzegania uczestnikow.

Wspoldziataniu przypisuje sie w przewazajacej czesci badan wymiar spo-
teczny, charakteryzujacy sie wystepowaniem norm postrzeganych jako obo-
wigzujace. Wyrdzniono posrod nich m.in.: poczucie wspolnoty [Reve i Stern
1976]; oczekiwanie wzajemnego wsparcia [Mohr i Nevin 1990]; solidarnos¢
[Kim 2000] oraz wspolne rozwigzywanie problemoéw [Uzzi 1997]. Postrzegana
przez pryzmat tych norm skfonnos¢ innych organizacji do wspoétdziatania
wplywa na wybor strategii wspdtdzialania, dobor partnera i oceng uzyskiwa-
nych efektow. Ten wymiar odréznia klimat wspdtpracy miedzyorganizacyjnej
od klimatu konkurencji, w ktérym inne organizacje s3 postrzegane jako rywale
i postrzeganie to prowadzi do podjecia lub nie dziatan agresywnych [Chen,
Kuo-Hsien i Tsai 2007]. Wyodrebnienie tego wymiaru pozostaje spdjne z po-
stulatami wymiarowania konstruktu klimatu ze wzgledu na badane zjawisko
[Schneider, Ehrhart i Macey 2013].

Zdolnos¢ wspoétdziatania dopelnia wymiar norm o praktyki czy rutyne
wspolpracy, wspolnie postrzegane i sankcjonowane [Jones, Hesterly i Bor-
gatti 1997]. Wypracowane wspolnie przez konkretne organizacje praktyki
pozwalaja zachowac si¢ inaczej niz w przypadku zwyklych transakeji, pozba-
wionych historii wspotpracy [Uzzi 1997]. Osiagana jest w ten sposob rutyna
wspoldziatania miedzyorganizacyjnego, ktéra usprawnia dziatanie, utatwia
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interpretowanie wystepujacych uwarunkowan oraz obniza niepewnos¢. Po-
strzeganie innych organizacji ze wzgledu na przestrzeganie praktyk i norm
zachowan pozwala na ocen¢ zgodnosci zachowan innych z tymi normami
oraz wspoélne reagowanie na niezgodnosci zachowan.

Zakonczenie

Jakkolwiek zjawisko postrzegania srodowiska wspolpracy jest centralne dla
klimatu, to jednak okazuje sig, ze granice organizacji majg nan determinu-
jacy wplyw. Rozpoznawany od pétwiecza klimat organizacyjny sytuuje sie
w strukturze i procesach organizacyjnych, nadrzednych wobec kontekstu
spolecznego. Klimat migdzyorganizacyjny pozbawiony jest takiego uporzad-
kowania, a przede wszystkim pozbawiony jest elementu hierarchii. W rezul-
tacie bezposrednia transpozycja wymiaréw klimatu organizacyjnego nie jest
mozliwa dla srodowiska miedzyorganizacyjnego. Zachodzi natomiast typowa
dla ,,pozyczania teorii” [Whetten, Felin i King 2009] potrzeba jednoczesnej
adaptacji wielowymiarowego konstruktu oraz jego integracji z dorobkiem
zarzadzania strategicznego.

Zaproponowana w niniejszym opracowaniu konceptualizacja klimatu
wspoldzialania miedzyorganizacyjnego wykorzystuje dwa podstawowe za-
tozenia pierwotnego konstruktu klimatu organizacyjnego, tj. wyja$nianie
zachowania postrzeganiem srodowiska oraz znaczenie kontekstu spolecznego
dla zachowan. Pierwsze zalozenie skutkuje sytuowaniem klimatu wspoétdzia-
tania miedzyorganizacyjnego jako zmiennej moderujacej, ktéra interweniu-
je pomiedzy obiektywnie wystepujacymi uwarunkowaniami a procesem
wspoldziatania migdzyorganizacyjnego i jego efektami. Drugie zalozenie
prowadzi w strone wymiarowania konstruktu. Podobnie jak klimat organi-
zacyjny, klimat miedzyorganizacyjny charakteryzowat si¢ bedzie wymiarami
specyficznymi dla rozpoznawanego zjawiska. Klimat wspétpracy miedzy-
organizacyjnej obejmuje: zaufanie, sklonnos¢ do wspétpracy oraz zdolnos¢
wspoétdziatania.

Teoretyzowanie w drodze ,,pozyczania poje¢” wywoluje pewne ograni-
czenia. Po$réd nich wyrdznia si¢ niedopasowanie, gdyz przenoszac pojecia
z jednej dziedziny, przyjmuje si¢ réwniez kluczowe pytania badawcze, za-
tozenia i metody. Skutkowa¢ to moze pominieciem istotnych problemoéw
wystepujacych w badanym zjawisku. Podjeta tu konceptualizacja opiera si¢
na opracowaniach teoretycznych i empirycznych zarzadzania strategicznego.
Integruje dorobek teorii organizacji z zarzadzaniem strategicznym po to, aby
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zmniejszy¢ skutki tego zagrozenia. Drugie ograniczenie wigze si¢ z empi-
rycznymi dowodami wystepowania podanych trzech wymiaréw konstruktu.
Wstepne badania zostaly w tym zakresie przeprowadzone, a beda przedsta-
wione w dalszych publikacjach.
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