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SOCJALIZACJA I KSZTALTOWANIE

KAPITALU SPOLECZNEGO W KORPORACJACH

I. WPROWADZENIE

Wspétezesna orientacja organizacji na efektywnos$¢é realizacji celéw 1 opty-
malizacje proceséw biznesowych stanowi okreslone uwarunkowania, ktére
sprawiaja, ze budowanie zespolow pozostaje wyzwaniem o charakterze strate-
gicznym. W praktyce codziennoéci sprowadza sie to do nieustannego ,,wyscigu”
o wytworzenie przewagi konkurencyjnej. Badania wskazuja, ze coraz czesciej
czynnikami decydujacymi o sukcesie przedsiebiorstw sa elementy organizacji
zwigzane z ludZzmi'. Chodzi tu nie tylko o okreélone kompetencje, do§wiadczenia
czy cechy psychospoleczne poszczegdlnych cztonkéw zespotu, ale takze o kulture
organizacji, a wiec cele, wartosci, wizje, reguly, zasady, procedury itp. Zaobser-
wowano, ze kluczowe dla sukcesu biznesowego jest stworzenie takich warunkow
funkcjonowania zespotu, ktére beda sprzyjalty zaangazowaniu poszczegdlnych
jego czltonkéw na rzecz organizacji. W zwigzku z powyzszym same organizacje
coraz czescie] podejmuja dzialania majace na celu wytworzenie kreatywnej at-
mosfery pracy, np. przez wdrazanie systemu wynagrodzen catkowitych®. Tym
samym na znaczeniu zyskuje kreowanie §rodowiska pracy, w ktérym pracow-
nicy maja poczucie, ze sa czescla organizacjl, zwlaszeza wobec aktualnego pro-
blemu poszukiwania tozsamos$ci’. Wspomniane dziatania sprzyjaja kreowaniu
kapitatu spolecznego 1jego konwersji do innych form, a w efekcie takze kapitalu
relacyjnego i funkcjonowania w spoleczenstwie sieciowym.
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Podmiotami, ktére stosunkowo dobrze radza sobie z powyzszymi wyzwa-
niami, wydaja sie korporacje, czyli duze podmioty gospodarcze o miedzynaro-
dowej skali dziatania 1 z udzialem kapitatu zagranicznego, cechujace sie spe-
cyficzng kultura organizacji (regul, procedur, norm, zwyczajoéw). Korporacje sg
ciekawym poznawczo przyktadem z co najmniej dwoch powodéw. Po pierwsze,
cze$¢ mtodych os6b rozpoczynajacych swoja kariere zawodowa wskazuje na
tego typu organizacje jako jedno z pozadanych miejsc pracy®. W zwiazku z po-
wyzszym nalezy uznac tego typu organizacje za atrakcyjne z réznych wzgledow
(np. warunkéw zatrudnienia, mozliwosci rozwoju zawodowego i osobistego).
Po drugie, korporacje sa ukierunkowane na rozwdj i sukces biznesowy, przez
co stwarzaja idealne warunki dla oséb, ktére maja aspiracje zorientowane na
osiagniecia gospodarcze. Charakteryzuje je bowiem prowadzenie dziatalnosci
na bardzo duza skale, o miedzynarodowym lub wrecz globalnym zasiegu, z wy-
korzystaniem efektéw skali oraz opartej na zespotach zréznicowanych kultu-
rowo oraz pod wzgledem umiejetnosci®.

Cecha wsp6lna korporacji jest ksztaltowanie nowych pracownikéw do okre-
§lonej kultury organizacyjnej. Trudno jest bowiem dolaczy¢ do zespotu korpora-
cyjnego 1 ,,uchronic sie” przed asymilacja uznawanych przez tego typu organiza-
cje wartosci, celow, procedur, regul, norm, zwyczajow itp. Wydaje sie zatem, ze
korporacje stanowig Srodowisko socjalizacyjne, ktore wykazuje pewien poten-
cjal w zakresie ksztaltowania dobrych praktyk biznesowych (kompetencji, pro-
jektowania i realizacji proceséw biznesowych itp.). Biorac pod uwage powyzsze,
nalezy sie zastanowié, czy istnieje zalezno$é pomiedzy doswiadczeniem zatrud-
nienia w korporacjach a przejawianiem zachowan proinnowacyjnych. Za zacho-
wania proinnowacyjne nalezy w tym przypadku uznaé ,zywotne zainteresowa-
nie urzeczywistnieniem kreatywnych pomystéw czy idei potaczone z gotowoscia
do wziecia na siebie caloSci lub czeéci odpowiedzialnoéci za operacjonalizacje
projektu i jego wdrozenie™. Celem niniejszej analizy jest zatem w pierwszej ko-
lejnoéci ustalenie, czy w wyniku do$wiadczenia zatrudnienia w korporacjach
kreowany jest kapital spoleczny. Po drugie, z poznawczego punktu widzenia
istotny wydaje sie takze wplyw korporacji na wyksztalcenie zachowan proinno-
wacyjnych. Prezentowane w artykule wyniki badan stanowia zatem egzemplifi-
kacje kulturowego spojrzenia na proces socjalizacji w organizacji w odniesieniu
do koncepcji kapitatu spotecznego 1 jego konwersji do innych form.

II. KAPITAL. SPOLECZNY W ORGANIZACJI
- KULTUROWA PERSPEKTYWA ANALITYCZNA

Kapital spoteczny jest zagadnieniem stosunkowo dobrze rozpoznanym
na gruncie nauk spotecznych i rekonstrukcja definicyjna w obliczu dostep-
noéci wielu zrédet literaturowych nie wydaje sie tutaj konieczna. Bardziej

5 Zob. Piecuch, Piecuch (2014): 175-186.
5 Por. Piecuch (2018): 20-21.
7 Drozdowski et al. (2010): 8.
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uzasadnione jest przedstawienie koncepcji teoretycznej kapitatu spotecznego
jako kontekstu niniejszych rozwazan, a wiec pewnego zastosowania inter-
pretacyjnego, pozwalajacego wyjasénié¢ analizowane zjawisko. Jak zauwazy-
la Katarzyna Sierocinska, wykorzystywanie pojecia kapitatu spolecznego
w analizach naukowych wiaze sie z duza trudno$cia, ze wzgledu na wieloéé
definicji oraz ich ,niemierzalno$¢’. Mozemy wybieraé z szeregu propozy-
cji dotyczacych sposobu mierzenia kapitalu spotecznego, ale pozostaja one
wclaz niewystarczajace®.

Kapitat spoteczny w klasycznym ujeciu zdaje sie podkres§laé jego kulturo-
we ugruntowanie. W swojej koncepcji Pierre Bourdieu wiaze kapital spotecz-
ny z kapitatem kulturowym, co oznacza, ze jakakolwiek analiza jego wplywu
na okres$lone zjawiska, procesy bez odniesienia sie do ich kulturowego kon-
tekstu pozostaje niepelna®. Kulturowe podwaliny kapitalu spotecznego sa
widoczne takze u Roberta Putnama, ktéry podkresla znaczenie ,,oddolnych”
inicjatyw i dzialan danej zbiorowoéci'®. Z kolei wizja kapitatu spotecznego
Francisa Fukuyamy jest oparta na stabilnoéci relacji spotecznych i kryte-
rium aksjologicznym. Jest to efekt pewnej ,,dojrzalo$ci” danej spotecznosei,
wynik trwalych struktur relacyjnych, opartych na zaufaniu jako fundamen-
cie funkcjonowania w codziennosci!!, a wiec takze uwarunkowania kulturo-
we. Wreszcie, koncepcja Jamesa S. Colemana wskazuje na pozaswiadomo-
$ciowe, niemal samoistne tworzenie sie kapitalu spotecznego, jako pewnego
,produktu ubocznego” wiezi interpersonalnych (poczucia identyfikacji, tozsa-
mosci organizacyjnej)'2. Ta kulturowa perspektywa teoretyczna wskazywa-
laby ponadto na realne mozliwoéci oddziatywania na dana spoleczno$é w kie-
runku wytworzenia 1 rozwoju kapitatu spotecznego, tworzacego przestrzen
dla aktywnosci zarzadczej.

Dotychczasowe badania w obszarze nauk spolecznych wskazuja na trak-
towanie kapitalu spolecznego jako istotnego elementu zarzadzania organiza-
cja'?, postrzegania w kategoriach pewnego rzeczywistego i coraz bardziej wy-
miernego (mozliwego do oszacowania) zasobu't. Kapital spoteczny jest wciaz
przedmiotem rozwazan teoretycznych, ze szczegbélnym uwzglednieniem jego
operacjonalizacji do zastosowan empirycznych!®. Wspoétczesne analizy doty-
czace zwiazkéw kapitatu spotecznego z organizacjami wskazujg na upatry-
wanie realnej szansy wytworzenia przewagi konkurencyjnej'®, wykorzystu-
jace) potencjal poszczegdlnych oséb (kompetencje, relacje, itp.) lub zespotow?!?
(wspblpraca, przejrzysto$é, wiezi itp.), ktorego jednym z istotnych elemen-

8 Por. Sierocinska (2011): 69.

9 Zob. Bourdieu (1986): 241-258.

10 Zob. Putnam (2001): 44—45.

11 Zob. Fukuyama (2001): 7— 20.

12 Zob. Coleman (1988): 95-120.

13 Zob. Felicio, Couto (2014): 350-364.

4 Por. Lopaciuk-Goncezaryk (2008): 47-52.
% Por. Sierocinska (2011): 76-79.

16 Por. Graniszewski (2016): 51.

17 Por. Pavlikova, Wacey (2013): 267-272.
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tow jest wiedza, intelekt 1 kompetencje, a wiec tzw. kapital intelektualny!'®.
Ostatnimi czasy badacze analizuja takze implikowanie réznych modeli kapi-
tatu spolecznego w organizacjach i wynikajace z tego efekty dla zarzadzania
organizacja'®. Trwajq takze nieustanne proby ,mierzenia” poziomu kapitatu
spotecznego 1 jego zasiegu oddzialywania?’. Zwieksza sie liczba prac badaw-
czych opartych zaréwno na krytycznej analizie literatury przedmiotu, jak
1 danych empirycznych. Z kolei obserwuje sie niewielkq liczbe badan doty-
czacych kapitalu spotecznego z perspektywy kulturowej w konteks$cie zarza-
dzania organizacja.

Biorac pod uwage powyzsze, wskazanie na podejécie kulturowe stanowi
nieco odmienna od dotychczas spotykanej w literaturze perspektywe ana-
lityczna. Projekt teoretyczny Bourdieu jest w przypadku niniejszej analizy
kluczowy ze wzgledu na zalozenie nieuchronnosci konfliktéw spotecznych,
wynikajacych z nich walki o status 1 hierarchie, a takze zwigzanej z tym
reprodukeji okreslonych stosunkéw spotecznych. Kwestia walki o dominacje
okre§lonych grup spolecznych stanowi istote postrzegania analizowanych
zjawisk, co w tym przypadku wigze sie na przyklad z walka przedsiebiorstw
o miejsce na lokalnym/ globalnym rynku, w tym takze walka o kapitat kultu-
rowy, materialny, finansowy itd., a wiec niezbedne do osiagniecia przewagi
konkurencyjnej zasoby. Nalezy zaznaczy¢, ze w polu ekonomicznym konflikt
odbywa sie na wielu plaszczyznach 1 poziomach, co znajduje swoje bezpo-
$rednie odzwierciedlenie w zrdznicowaniu i skali probleméw podmiotéw go-
spodarczych ze wzgledu na wielko$¢, zakres 1 obszar dziatalnos$ci, dostepnoséé
zasobow, uwarunkowania rynku itd. Projekt teoretyczny Bourdieu wskazuje
ponadto na postrzeganie kapitatu spotecznego w kontekscie mozliwosci jego
konwersji na inne formy kapitaléw, co wynika z zalozenia, ze kazdy rodzaj
kapitatu mozna ostatecznie zredukowaé do kapitalu ekonomicznego?'. Przy
czym nalezy zaznaczy¢, ze kapitat spoleczny w niniejszych rozwazaniach jest
rozumiany na poziomie jednostkowym. Perspektywa konwersji kapitatow
sklania zatem do zastanowienia sie¢ nad rzeczywistymi motywacjami okre-
$lonych dziatan, wskazuje na pewne ,kulisy” zachowan spotecznych, pozwa-
la osadzi¢ je w szerszym kontekscie kulturowym. DoS§wiadczenia analityczne
Bourdieu wskazuja takze na mechanizm reprodukcji okreslonych zachowan,
postaw, sposobéw mysélenia i postrzegania, preferencji itd. w strukturze spo-
lecznej, ze wzgledu na dyspozycje habitusu wyksztatcone w procesie socjali-
zacji??, ktory odbywa sie nie tylko w grupach pierwotnych, lecz takze miedzy
innymi w $rodowisku pracy?.

18 Zob. Gajowiak (2013): 68-69; Libertowska (2014): 93-94.
19 Zob. Grabowska-Powaga (2017): 145-154.

20 Zob. Skawinska (2011).

2L Por. Bourdieu (1986): 252—-255.

22 Zob. Bourdieu (2006).

23 Zob. Andysz (2011): 122-139.
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ITII. KORPORACJE JAKO SRODOWISKO SOCJALIZACYJNE
DO OKRESLONYCH ZACHOWAN BIZNESOWYCH

Gdy do organizacji dotacza nowy cztonek, kultura organizacji, rozumiana
w kontek§cie kapitatu spotecznego i1 kulturowego (tj. obowiazujacych w organi-
zacjl wartosci, standardow zachowan, norm 1 zwyczajow, atmosfery wspétpra-
cy), odgrywa kluczowa role w ksztaltowaniu jego zachowania. Proces dotacza-
nia jest niezwykle istotnym czynnikiem integracji zaré6wno pracownika, jak
1 calej organizacji i wiaze sie bezpoérednio z nabywaniem kapitatu spotecznego
(tj. ksztaltowaniem wlasnej pozycji 1 relacji w grupie 1 sieciach spolecznych).
W procesie socjalizacji organizacyjnej (ksztaltowania odpowiednich dyspozycji
do okreslonych zachowan, a wiec habitusu) nowy pracownik dostosowuje sie
do roli w organizacji®!, a takze uczestniczy w wymianie 1 tworzeniu wiedzy?.
Na dostosowanie sie nowych pracownikéw do kultury organizacji i ich pdzniej-
szy sukces zawodowy wplywa aktywnos$¢é nowych pracownikéw i odpowiednia
taktyka organizacyjna?. W szczego6lnoéci podejScie inwestowania w pracow-
nikow przez zapewnienie wsparcia ze strony do$§wiadczonych czlonkéw orga-
nizacji, wydaje sie¢ pomocne nowym pracownikom w rozwijaniu relacji inter-
personalnych i poczucia bycia potrzebnym i kompetentnym w odniesieniu do
ich pracy 1 organizacji. W zwiazku z powyzszym proces socjalizacji wydaje sie
efektywnym narzedziem aktywnego wtaczania nowych pracownikéw?’.

Efektywno$é socjalizacji organizacyjne) wydaje sie zaleze¢ w gléwnej mie-
rze od zdolno$ci do budowania relacji interpersonalnych i uczenia sie?®. Umie-
jetnoé¢ uczenia sie stanowi kluczowy element procesu doskonalenia jakos$ci re-
alizowanych zadan i1 poszukiwania kreatywnych rozwiazan itd. w organizacji.
7 kolei budowanie relacji interpersonalnych jest podstawowa umiejetnoscia
socjalizacyjna, wynikajaca z naturalnych potrzeb przynaleznosci, co wobec
wspoélczesnych probleméw z tozsamoécia? wydaje sie kluczowym czynnikiem
wzmacniajacym proces socjalizacji organizacyjnej.

Zastanawiajac sie nad uwarunkowaniami socjalizacyjnej roli organizacji,
nalezy dostrzec miedzy innymi zjawisko rozwoju tzw. systemow abstrakcyj-
nych, a takze postepujaca specjalizacje®. Dostep do wiedzy, ktora jest wciaz
namnazana, jest dzisiaj powszechny 1 niemal nieograniczony, co sprawia, ze
zwieksza sie rola tzw. ekspertéw. Warto jednak zwrécié uwage, ze jakiekol-
wiek precyzyjne oszacowania w warunkach dynamicznie rozwijajacego sie $ro-
dowiska wiedzy nie maja gwarancji stabilnosci w czasie. Tym samym wszelkie
ustalenia moga by¢ stosunkowo tatwo podane w watpliwo$é, a w konsekwen-
¢ji przyczyniaé sie do poglebiania sytuacji niestabilnosSci, niepewnosci, ryzy-

2 Zob. Moussavou, Mbohwa (2013): 268-269.
% Zob. Pitat (2016): 90.

26 Zob. Fang, Duffy, Shaw (2011): 148.

27 Zob. Allen (2006): 251.

28 Zob. Korte (2007): 1-8.

29 Por. Suchocka, Krélikowska (2014): 73-74.
30 Por. Giddens (2007): 44—45.
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ka itp. Taka sytuacja zdaje sie wzmacnia¢ socjalizacyjna role organizacji jako
$rodowiska pomnazania kapitalu kulturowego: zdobywania nowej wiedzy?!,
rozwijania sie kompetencji i nabywania do§wiadczenia zawodowego 1 zyciowe-
go. Wspblczesne badania dowodza bowiem, ze przenoszenie wiedzy pochodzi
z poczatkowego zasobu wiedzy, ktory jest stale aktualizowany 1 rozszerzany
w drodze uczenia sie przez doSwiadczenie®.

Socjalizacyjna rola korporacji zdaje sie wzmacniana przez kulture or-
ganizacji 1 atmosfere pracy tego typu podmiotéw, stosujacych taktyki ukie-
runkowane na trwale relacje pracownika z firma?®®, co nalezy rozumie¢ jako
stwarzanie warunkéw do ksztaltowania sie kapitalu spolecznego. Poprzez
kulture organizacji i atmosfere pracy mozliwe jest wdrazanie modelu relacji
interpersonalnych, stanowiacego odzwierciedlenie pewnych przemian w ob-
szarze relacji wewnatrz organizacji w ostatnim czasie, tj. bezposredniego cha-
rakteru relacji pionowych, zwiekszenia sie styczno$é podwtadnego 1 przetozo-
nego, zacie$niania sie relacji wewnatrz organizacji. Funkcjonowanie oparte
na relacjach partnerskich powoduje wieksza swobode komunikacji, poczucie
akceptacji — sprawia, ze Srodowisko pracy wydaje sie bardziej przyjazne. Nie
bez znaczenia wydajq sie rozmaite udogodnienia stwarzane przez korporacje,
dla otoczenia pracownikéw wysokim poziomem ,komfortu” w miejscu pracy, co
ma na celu zatrzymac¢ w nim pracownika jak najdtuzej, odciagnaé go od innych
matrakeji” wspotczesnego Swiata, zacheci¢ do podjecia dodatkowego wysitku.
W zwiazku z powyzszym kultura organizacji i atmosfera pracy stanowia rze-
czywiste instrumenty zarzadzania organizacja, ktére moga przyczyniaé sie do
kreowania kapitalu spotecznego.

Nie bez znaczenia dla socjalizacyjnej roli korporacji wydaje sie takze jej
strategia funkcjonowania, ktéra charakteryzuje sie zorientowaniem na cel
1 ukierunkowaniem proprzedsiebiorczym, innowacyjnym, refleksyjnym. Kor-
poracja jest podmiotem gospodarczym zblizonym do organizacji uczacej sie,
co charakteryzuja nastepujace dzialania: biezace poszukiwanie rozwigzan
pojawiajacych sie probleméw, poszukiwanie 1 wdrazanie w miare mozliwosci
bardziej efektywnych rozwigzan, traktowanie wiedzy jako istotnego 1 wsp6t-
dzielonego zasobu, wyciaganie wnioskéw z popelnionych btedow?t. W zwigz-
ku z powyzszym sposob funkcjonowania korporacji charakteryzuje elastyczne
podejécie, gotowosé do zmian w zalezno$ci od rozwoju sytuacji, z ukierunko-
waniem na efekty w perspektywie dlugoterminowej, co okresla sie jako orien-
tacje przedsiebiorcza (nieustanne wdrazanie innowacji, podejmowanie ryzy-
ka 1 postawa proaktywnosci)®®. Korporacje nie sa jednak pozbawione pewnej
unifikacji w zakresie procedur i standardéw okre§lonych proceséw bizneso-
wych (tj. biurokracji), gtéwnie dla wprowadzenia tadu organizacyjnego 1 za-
pewnienia odpowiedniego poziomu jakosci realizowanych zadan. Jakkolwiek

31 Zob. Islam, Jasimuddin, Hasan (2017): 501.
32 Por. Lattacher et al. (2021): 6-10.

3 Zob. Song et al. (2015): 185-188.

34 Por. Piecuch (2018): 84.

35 Zob. Piecuch (2018): 88-101.
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organizacja biurokratyczna nie sprzyja kreatywnosSci, wspétczesne badania
wskazuja, ze innowacyjno$¢ korporacji zalezy w duzej mierze od kultury na-
rodowej. Prawdopodobienstwo wprowadzenia innowacji przez firme jest bo-
wiem wyzsze w spoteczenstwach indywidualistycznych, a takze w kulturach
zorientowanych ditugoterminowo, z mniejszym dystansem wladzy 1 mniejszym
unikaniem niepewno$ci®*. W zwigzku z powyzszym wydaje sie, ze pracownicy
korporacji jako organizacji miedzynarodowych ,oswajaja sie” z okre§lonymi
zachowaniami biznesowymi (ksztaltujac habitus), co skutkuje wytworzeniem
pewnych dyspozycji do dziatania w okreslony sposoéb, tj. wieksza sklonnoécia
do przejawiania zachowan proinnowacyjnych w przyszto$ci.

IV. ZALOZENIA METODOLOGICZNE BADAN

Naszkicowane powyzej rozwazania sklonily autora do préby okreslenia
wplywu srodowiska pracy na okreslone zachowania biznesowe 1 przedsiebior-
cze na przyktadzie bylych pracownikéw korporacji. Do tego celu postuzono sie
danymi empirycznymi z badan iloéciowych (wywiadéw kwestionariuszowych
wspieranych telefonicznie — CATI), zrealizowanych na prébie 1100 MMSP
wojewodztwa zachodniopomorskiego (opierajacych sie na wzorze na minimal-
na liczebnosé proby, przy bledzie standardowym = 3% 1 poziomie istotnosci =
0,05). Wywiady zrealizowano w zdecydowanej wiekszosci przypadkow z przed-
siebiorcami (94%), a takze z osobami stanowigacymi tzw. kadre zarzadzajaca
(6%). W przypadku prowadzenia rozmowy z menagerami kluczowym kryte-
rium realizacji wywiadu ustrukturalizowanego byla kompetencja rozméwcy
w zakresie mozliwosci decyzyjnych na poziome strategicznym w przedsiebior-
stwie 1 szczegbtowe] wiedzy dotyczace] doSwiadczen zawodowych wlascicieli.
7 uwagi na fakt, ze w wojewddztwie zachodniopomorskim zarejestrowanych
jest ponad 223 tys. podmiotéw gospodarczych (2017), bezpoérednie dotarcie do
kadry zarzadzajacej czy tez samych wtascicieli przedsiebiorstw nie stanowito
az tak trudnego wyzwania, cho¢ wymagato dysponowania operatem znacz-
nych rozmiaréw.

Wskazany projekt badawczy obejmowal swoim zakresem miedzy innymi
dwa nastepujace pytania badawcze:

1. Czy przedsiebiorcy dysponujg kapitalem spotecznym pozyskanym w wy-
niku doé$wiadczenia zatrudnienia w korporacjach?

2. Czy do$wiadczenie zatrudnienia w korporacjach przyczynia sie do wy-
tworzenia zachowan proinnowacyjnych?

Dobér préby mial charakter probabilistyczny (dobér prosty, losowy)
1 uwzglednial nastepujace parametry populacji:

— wielko$é przedsiebiorstwa (liczba oséb zatrudnionych): mikro 82,3%,
male 12,9%, érednie 4,8%,

36 Zob. Boubakri et al. (2021): 31.
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— lokalizacja siedziby na poziomie powiatéw: biatogardzki 2,2%, kolobrze-
ski 5,7%, koszalinski 3,3%, stawienski 2,6%, m. Koszalin 8,3%, choszczenski
1,9%, drawski 2,6%, my$liborski 3,1%, pyrzycki 1,7%, szczecinecki 3,6%, §wid-
winski 2,0%, watecki 2,6%, lobeski 1,5%, m. Szczecin 30,8%, goleniowski 4,0%,
gryficki 3,5%, gryfinski 3,9%, kamienski 3,2%, policki 4,8%, stargardzki 5,5%,
m. Swinoujécie 2,9%,

— sektor dzialalno$ci: przetworstwo przemystowe 8,0%, budownictwo
12,5%, handel, naprawa pojazdéw samochodowych 23,3%, transport 1 gospo-
darka magazynowa 6,3%, obstuga rynku nieruchomoéci 7,3%, dziatalnoé¢ pro-
fesjonalna, naukowa 1 techniczna 7,8%, pozostata dziatalno$é ushugowa 6,1%,
pozostate sekcje 28,7%.

Struktura przedsiebiorstw uczestniczacych w badaniu w zestawieniu z pa-
rametrami dotyczacymi firm w wojewodztwie zachodniopomorskim jest zbiez-
na, co oznacza, ze przedstawilony w niniejszym tekscie obraz rzeczywistosci
spoteczno-gospodarcze) analizowanego regionu najprawdopodobniej nie odbie-
ga od stanu faktycznego. W zwigzku z powyzszym zrealizowang prébe mozna
uzna¢ za spelniajaca kryteria reprezentatywnosci.

Wszystkie operacje statystyczne na etapie analizy danych empirycznych
byty realizowane zgodnie z przyjetymi w naukach spolecznych standardami
statystycznymi (a = 0,05).

V. DOSWIADCZENIE ZATRUDNIENIA W KORPORACJI
A ZACHOWANIA PROINNOWACYJNE
- PREZENTACJA WYNIKOW BADAN

Podejmowanie wspélpracy z organizacja, w strukturach ktérej kto$
uprzednio funkcjonowal, moze §wiadczy¢ o stworzeniu warunkéw do wytwo-
rzenia kapitalu spotecznego zwiazanego z ta organizacja. Biorac pod uwage
dane z badania, nalezy zauwazyc¢, ze ponad potowa oséb, ktére miaty do-
$§wiadczenie zatrudnienia w korporacjach (56,4%), deklaruje podejmowanie
wspdélpracy z tego typu firmami. Nalezy jednocze$nie zaznaczy¢, ze jedynie
co piaty przypadek dotyczy sytuacji wspétpracy z korporacja, ktéra byta
miejscem zatrudnienia wtasciciela firmy W przypadku oséb, ktére nie pra-
cowaly w korporacjach, co dziesigta z nich (12,1%) podejmuje wspélprace
w firmami korporacyjnymi. Okazuje sie zatem, ze byli pracownicy korpora-
cji czescie] podejmuja wspoélprace z takimi podmiotami niz przedsiebiorcy,
ktérzy nie maja do$wiadczenia zatrudnienia w korporacji. Sile wskazanego
zwigzku statystycznego (Chi-kwadrat = 217,078, df=4) mozna ocenié¢ jako
$rednig (Wspétczynnik kontyngencji = 0,406). W zwiazku z powyzszym po-
dejmowanie wspélpracy z korporacjami przez jej bylych pracownikéw moze
by¢ wynikiem checi wykorzystania zgromadzonego kapitalu spotecznego do
oslggniecia wyznaczonych celow biznesowych: jego konwersji na kapitat eko-
nomiczny. Na podstawie zaprezentowanych danych mozna przypuszczaé, ze
byli pracownicy korporacji przejawiaja zachowania zwiazane z wykorzysta-
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niem do$wiadczenia zatrudnienia w tego typu organizacjach dla realizacji
biezacych celow biznesowych.

Realizacja wspélnych projektéw wydaje sie nieco ,glebsza” forma zaan-
gazowania niz podejmowanie wspélpracy. Jest to taka forma zaangazowania
w relacje z organizacja, ktéra wymaga czego$ wiecej niz tylko woli wspétpracy
1 osiagniecia korzysci biznesowych. Decyzja o wysitku projektowym jest bowiem
opatrzona ryzykiem niepowodzenia (np. ze wzgledu na partnera), co moze wska-
zywaé na zaufanie jako kluczowg kwestie motywujaca obie strony do podjecia
przedsiewziecia. Dyspozycja w postaci gotowosci do realizacji wspélnych projek-
téw z korporacjami moze wynikac takze ze wzgledu na lepsza znajomoé§¢ logiki
tego bieguna pola ekonomicznego przez osoby z do$wiadczeniem zatrudnienia
w korporacji. Jak wynika z danych, co dziesiaty przedsiebiorca z historia zatrud-
nienia w firmie korporacyjnej (13,6%) miat doSwiadczenie realizacji wspélnego
projektu z korporacja. Z kolei tego typu doSwiadczenie w przypadku osob, ktére
nie pracowaly nigdy w korporacji, miato jedynie 2,2% przedsiebiorcéw. Dane
zdaja sie wskazywad, ze byli pracownicy korporacji czeéciej podejmuja realizacje
wspélnych projektéow z takimi podmiotami niz przedsiebiorcy, ktérzy nie maja
do$wiadczenia zatrudnienia w jakiejkolwiek korporacji. Site wskazanego zwiaz-
ku statystycznego (Chi-kwadrat = 39,822, df=2) mozna w tym przypadku oce-
ni¢ jako staba (Wspétczynnik kontyngencji = 0,187).

Jedng z przestanek wzglednej trwaloéci kapitatu spotecznego wytworzo-
nego w ramach danej organizacji moze by¢ utrzymywanie bezpoérednich re-
lacji z jej zespolem. Stycznosci bezpoSrednie 1 podtrzymywanie takich relacji
interpersonalnych moga by¢ wskaznikiem dbato$ci o pomnazanie tej formy
kapitatu 1 unikniecie sytuacji jego utraty. Jak wskazuja wyniki badan, ponad
potowa przedsiebiorcow wywodzacych sie z korporacji (56,4%) utrzymuje rela-
cje z osobami z tego typu firm. Jedynie co dziesiaty wtasciciel firmy, ktéry nie
mial doéwiadczenia zatrudnienia w korporacjach (11,4%), moze przyznaé sie
do relacji z osobami z korporacji. Z analizy danych wynika, ze byli pracownicy
korporacji czeéciej utrzymuja relacje z osobami z korporacji, niz przedsiebior-
cy, ktorzy nie maja do$wiadczenia zatrudnienia w korporacji. Sitle wskazane-
go zwiazku statystycznego (Chi-kwadrat = 195,253, df=6) mozna ocenié¢ jako
$rednia (Wspétczynnik kontyngencji = 0,388).

Pomnazanie kapitalu spotecznego z organizacja moze by¢ takze wyrazane
przez wizyty studyjne w miejscu jej siedziby. Nie chodzi tu o zwyczajne odwie-
dzanie miejsca, w ktérej znajduje sie podmiot gospodarczy, ale o pokazanie
innym struktury organizacyjnej jako przyktadu dobrej praktyki (np. w zakre-
sie organizacji niektérych proceséw biznesowych). Jak wskazujg dane z bada-
nia, co czwarty przedsiebiorca, ktéry byl zatrudniony w firmie korporacyjnej
(26,4%), brat udzial w wizycie studyjnej w korporacji. Z kolei tego typu do-
$wiadczenie w przypadku oséb, ktore nie pracowaty nigdy w korporacji, mialo
jedynie 4,8% przedsiebiorcow. Ponadto analiza danych wskazuje, ze byli pra-
cownicy korporacji czesciej biorg udziat w wizytach studyjnych w korporacjach
niz przedsiebiorcy, ktorzy nie maja doswiadczenia zatrudnienia w korporacji.
Site wskazanego powyzej zwiazku statystycznego (Chi-kwadrat = 140,878,
df=6) mozna oceni¢ jako slaba (Wspodtczynnik kontyngencji = 0,337).
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Wykres 1
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—1 Drzewo 1 dla A1
:% Liczba weztow dzielonych: 4, liczba weztéw koricowych: 5
ﬁ
D5
=23 .. =Inne
o= L o=, TS
|_| —[1
o
=3 = Innge
=TT =5 =TT T
Y o N —[ 1
o7
=4 =Inne
2 : f j 2 iz H
o7
=3 =lnne
5 ] =5 0= L TETS
|_| — 1 l_l

Zrédto: opracowanie wlasne.

Przytoczone powyzej dane zostaly poddane analizie w kierunku stworze-
nia modelu klasyfikacyjnego i predykcyjnego; w analizie wykorzystano na-
rzedzia data mining: narzedzie drzewa klasyfikacyjnego CHAID?" jako szcze-
gblnie efektywne w przypadku duzych zbioréw danych, a takze gdy zmienna
zalezna jest zmienna nominalna. Ponadto zaleta tej techniki analitycznej jest
mozliwo$é¢ kontroli wartosci istotnosci na potrzeby podziatu wezléw 1 scalania
kategorii na poziomie 0,05.

Z listy dostepnych zmiennych algorytm wskazal na trzy cechy klasyfika-
cyjne dla do$wiadczenia zatrudnienia w korporacjach (A1l). Najsilniejsza cecha
klasyfikacyjna jest utrzymywanie relacji interpersonalnych z pracownikami
korporacji (D5), w dalszej kolejnosci za$ sa to wspdtpraca z korporacjami (D1)
1 wizyty studyjne w korporacjach (D7). Wyniki przedstawionej analizy zdaja
sie potwierdzad, ze do$wiadczenie zatrudnienia w korporacji sprzyja pomna-
zaniu kapitalu spotecznego przez utrzymywanie relacji interpersonalnych z jej
pracownikami, co przeklada sie na cheé wspélpracy.

3T Zob. Milanovi¢, Stamenkovié (2016): 563—586.
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Dotychczasowe badania wskazuja na wpltyw centréw ustug wspélnych na
wzrost poziomu innowacyjnosci sektora MSP?. Podobne wnioski mozna wy-
snué¢ w przypadku korporacji jako Srodowiska nabywania zachowan proinno-
wacyjnych 1 przedsiebiorczych, zwlaszcza biorac pod uwage dane z tabeli 1.

Tabela 1
Korporacja jako srodowisko ksztattujace zachowania proinnowacyjne
Doéwiadczenie wlasciciela firmy zwigzane
n=1100 z zatrudnieniem w korporacji
tak nie nie wiem

Wprowadzenie na rynek tak 35,4% 21,6% 14,9%

w ciagu ostatnich 3 lat przy- | 64,6% 78,4% 85,1%

najmniej jednego nowego

produktu lub ushugi ogdtem 100% 100% 100%
wzrost 45,5% 23,2% 15,2%
bez 31,8% 36,5% 30,3%
zmian

Zmiana obrotu przedsiebior-

- dek 10,0% 24,7% 6%

stwa w ostatnich 3 latach Spade 0,0% % 7.6%
e 12,7% 15,7% 47,0%
wiem
ogdtem 100% 100% 100%

Zrédto: opracowanie wlasne.

Co trzecia osoba, ktéra miata do$§wiadczenie zatrudnienia w korporacji
(35,4%), miata udzial w ostatnich trzech latach we wprowadzaniu na rynek
co najmniej jednego nowego produktu lub ustugi. Z kolei podobna aktywno-
$cia wykazat sie co piaty respondent bez do$wiadczenia pracy w korporacji
(21,6%). Z powyzszych danych wynika takze, ze osoby, ktére wczesniej pra-
cowaly w korporacji, czeSciej niz osoby bez takiego doSwiadczenia zawodowe-
go podejmuja ryzyko wprowadzania na rynek nowych produktéw lub ustug
(Chi-kwadrat = 11,097; df = 2). Site wskazanego zwiazku statystycznego na-
lezy ocenié¢ jako staba (Wspdteczynnik kontyngencji = 0,107). Dla obu grup
przedsiebiorcow przeprowadzono test Levene’a jednorodnos$ci wariancji, kto6-
ry potwierdzil powyzsze ustalenia (F' = 15,429; df = 888; p < 0,005). Okazuje
sie bowiem, ze byli pracownicy korporacji sa sktonni do podejmowania wiek-
szych wyzwan niz pozostali przedsiebiorcy bez dos§wiadczenia zatrudnienia
w korporacji, wprowadzajac na rynek wieksza liczbe catkowicie nowych pro-
duktow lub ustug niz pozostali. Jeden nowy produkt lub ustuge wprowadzilo
na rynek 7,6% bytych pracownikéw korporacjii 6,6,% osdb niezatrudnionych
nigdy w korporacji, dwa produkty lub dwie ustugi analogicznie 8,7% 1 4,5%,
szes¢ za$ lub wiecej nowych produktéw lub ustug na rynek wprowadzito 5,4%

38 Zob. Lobacz, Klimek, Niedzielski (2018): 45-52.
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bylych pracownikéw korporacji i 2,4% oséb bez doSwiadczenia zatrudnienia
w korporacji.

Doé¢ wymiernym i obiektywnym wskaznikiem efektywnosci podejmo-
wanych decyzji 1 sposobu funkcjonowania jest obrot przedsiebiorstwa. Dane
przedstawione w tabeli 1 wskazuja, ze niemal polowa przedsiebiorcéow, kto-
rzy majq do$wiadczenie zatrudnienia w korporacjach (45,5%), odnotowata
w swoich firmach wzrost obrotu. Z kolei w przypadku oséb, ktére nie miaty
do$wiadczenia pracy w korporacjach, jedynie 23,2% przedsiebiorstw odnoto-
walo wzrost obrotu w analizowanym okresie. Wskaznik zdaje sie podkreslaé
takze wieksza ,,odporno$¢” firm prowadzonych przez bylych pracownikéow
korporacji, jedynie bowiem co dziesiata z nich (10%) odnotowata w ostatnich
trzech latach spadek obrotu. Niemal co czwarty (24,7%) podmiot gospodarczy
prowadzony przez osoby, ktére nie mialy do§wiadczenia zatrudnienia w kor-
poracjach, odnotowal w tym okresie spadek obrotu. Okazuje sie, ze osoby,
ktére wezesniej pracowaly w korporacji, czeéciej niz osoby bez takiego do-
$wiadczenia zawodowego, prowadzac firmy, odnotowuja lepsze wyniki finan-
sowe (Chi-kwadrat = 76,102; df = 6). Site wskazanego zwigzku statystycznego
nalezy oceni¢ jako staba (Wspolczynnik kontyngencji = 0,254).

VI. WNIOSKI

Dane z analizy pozwalaja twierdzaco odpowiedzieé¢ na pytania badawcze.
Osoby z doéwiadczeniem zatrudnienia w korporacjach przejawiaja zachowa-
nia $§wiadczace o utrzymywaniu relacji z firmami, w ktérych byli zatrudnie-
ni. W tym przypadku mozliwe jest (pomimo braku formalnego zobowiazania
dwoch stron) pomnazanie kapitatu spotecznego, co umozliwia bytym pracow-
nikom korporacji realizacje pewnych celéw biznesowych (np. realizowanie pro-
jektéw wspdlnie z korporacja) juz poza strukturami tej organizacji. Trwalo$é
relacji z organizacja moze by¢ wykorzystana do budowania kapitalu spotecz-
nego, ktoéry w przysztoéci, w zalezno$ci od potrzeb 1 uwarunkowan, moze by¢
konwertowany na inne formy kapitatu (np. ekonomicznego). Jest to zatem pe-
wien sposob zabezpieczenia na przyszlosé, forma radzenia sobie z niepewno-
$c1a® 1 minimalizowania ryzyka biezacej dzialalnosci gospodarczej. Trwatosé
relacji z organizacja w przypadku podmiotéw o wysokich standardach orga-
nizacyjnych stwarza mozliwoéci do pewnego ,,przesigkniecia” sposobem reali-
zacji poszczegdlnych proceséw 1 budowania ,kapitatu kultury biznesu” jako
elementu kapitalu kulturowego.

Przygladajac sie prezentowanym w niniejszym tekécie danym, z duza
doza prawdopodobienstwa mozna wskazaé¢ na pewna identyfikacje bylych
pracownikéw korporacji ze sposobem funkcjonowania struktur korporacyj-
nych. Tym samym mowa tutaj o silnych procesach socjalizacyjnych korpora-

39 Zob. Ziétkowski (2012): 26.
40 Zob. Bourdieu (1986): 241-258.
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cji do pewnego typu zachowan biznesowych, a takze sposobdéw postrzegania
1 prowadzenia dziatalnoSci gospodarczej. Przede wszystkim wsréd bylych
pracownikow korporacji widoczne sa przejawy otwartoSci na innowacje.
W zwiazku z powyzszym warto zastanowi¢ sie nad wykorzystaniem poten-
cjalu socjalizacyjnej roli korporacji dla potrzeb zarzadzania organizacja
1 rozwoju kompetencji pracownikéw. Warto§ciowym pomystem moze okazaé
sie bowiem wdrozenie rozwigzania, polecajacego na kilkumiesiecznym sta-
zu w korporacji jako elementu wyksztalcenia lub doskonalenia kompetencji
pracownikéw/ studentow.
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THE CULTURAL DETERMINANTS OF PRO-INNOVATIVE BEHAVIOURS:
THE SOCIALIZATION AND SHAPING OF SOCIAL CAPITAL IN CORPORATIONS

Summary

Modern reality is oriented towards the effectiveness of achieving goals and the optimization
of busi-ness processes. Organizations are increasingly looking for ways to create a competitive
advantage in the area of organizational culture, interpersonal relations, relational capital, etc.
There is a question of whether economic entities that prosper on the market, such as corpora-
tions, persuade their employees to adopt specific pro-innovation behaviours. The research was
carried out on a representative sample of 1,100 micro, small and medium-sized enterprises in
the West Pomeranian Voivodeship. The basic method used in this research is the quantitative
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method (CATI — computer-assisted tele-phone interviewing). The results indicate that people
with experience of employment in corporations exhibit behaviours proving the multiplication of
social capital, based on relations with the companies in which they were employed. Moreover,
this group showed a greater inclination to adopt pro-innovation behaviour than the rest. The
research results indicate the effect of socialization corporations to a specific type of business
behaviours. It is also an exemplification of the concept of social capital and its conversion to
other forms.

Keywords: corporations; culture of organization; organization management; organizational social-
ization; social capital; JEL codes: L.26






