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Zaufanie bywa rozumiane i definiowane na wiele réznych sposobdéw. Po-
twierdzaja to analizy kilkuset prac, ktérych przedmiotem jest zaufanie, opraco-
wanych w takich dyscyplinach, jak: ekonomia, teoria organizacji i zarzadzania,
socjologia, nauki polityczne, psychologia. Zaufanie bywa w tych pracach rozu-
miane jako pewnos$¢, przekonanie lub zbidr przekonan czy tez nadzieja, wiara
w przyszle zachowania drugiej strony. Skfonno$¢ do ufania jest takze uwazana
za ceche osobowosci. W zwigzku z tym zaufanie jest traktowane w badaniach
roznych autoréw zaréwno jako zmienna sytuacyjna, jak i interpersonalna. Wie-
loé¢ i odmiennos$¢ definicji zaufania i modeli pomiarowych utrudnia wypraco-
wanie wspolnego pogladu na wyniki prac réznych autoréw, sprawiajac, ze ich
rezultaty sg trudno poréwnywalne. Autorzy sa jednak zgodni w kwestii zasad-
niczej, ze zaufanie jest niezbedne na wszystkich poziomach naszej egzystenciji:
psychologicznym, spotecznym, organizacyjnym czy w relacjach miedzy pod-
miotami.

Strona obdarzana zaufaniem bywa nie tylko czlowiek, ale takze organizacja,
firma, instytucja jako zaprojektowana i prowadzona przez ludzi. Zaufanie w re-
lacjach biznesowych redukuje niepewno$¢ towarzyszacg wzajemnym relacjom.
Opiera si¢ na subiektywnym, stopniowalnym prawdopodobienstwie wystapie-
nia zachowan i dzialann podejmowanych przez druga strone w okreslonej sytu-
acji. Stopien zaufania jest wiec kryterium decydujacym o wyborze dokonanym
sposrod wielu mozliwosci w dziatalnosci gospodarczej. W sytuacji gdy nalezy
podja¢ dziatanie, mimo ryzyka, zaufanie staje si¢ podstawowq strategia radze-
nia sobie z niepewnoscia i niemoznoscig kontrolowania przysziosci. Zaufanie
jest wiara w okreslone dziatania czy wlasciwosci obiektu obdarzonego zaufa-
niem, ,zakladem podejmowanym na temat niepewnych, przyszitych dziatan
innych ludzi” [Sztompka, 2007, s. 69]. Przyjecie zalozenia oznacza oczekiwania
i przekonania o czyms$ oraz wyrazenie przekonan poprzez dziatanie. Wedtug
cytowanego autora, cztowiek zamiast biernie wyczekiwac tego, co przyniesie
los, opiera sie na swoich przekonaniach o tym, w jakim stopniu mozna zaufac
drugiej stronie. W efekcie na bazie zaufania podejmuje dziatania niosace ze sobg
niepewne i niemozliwe do przewidzenia konsekwencje.

Znaczenie zaufania dla sukcesu organizacji jest bardzo istotne zaréwno
w perspektywie wewnatrz-, jak i zewnatrzorganizacyjnej. W dzisiejszych cza-
sach ,organizacje nie s3 budowane na sile, lecz na zaufaniu” [Drucker, 1999,
s. 65]. Raport People Make the Difference sporzadzony w latach osiemdziesigtych
XX wieku przez Instytut Personelu i Rozwoju w Minnesocie wskazuje, ze budo-
wanie zaufania jest znaczacym wyzwaniem dla wspotczesnych organizacji, po-
niewaz ,zbyt wiele jest organizacji, w ktdrych rozbieznos¢ miedzy tym, co sig
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mowi, a tym, co sie robi, staje sie przyczyna cynizmu pracownikéw oraz stano-
wi dowdd na istnienie niekonsekwencji w mysleniu kierownictwa” [Armstrong,
2009, s. 175].

Od podejmowanych na bazie zaufania decyzji uzaleznione sa rezultaty, jakie
osiagaja jednostki i organizacje w swoich dziataniach. Zaufanie wewnatrz orga-
nizacji generuje szereg pozytywnych dla organizacji efektéw, takze takich, kto-
re sprzyjaja tworzeniu nowych rozwiazan i wprowadzaniu innowacji. Stymuluje
tez wspotprace, dzielenie si¢ wiedza oraz kreowanie wiedzy [Holste, Fields, 2010].
Wplywa na stosunek pracownika do pracy, powodujac wieksze w nig zaanga-
zowanie i przywigzanie do organizacji [Cropanzano, Mitchell, 2005; Chang i in.,
2015]. Zaufanie redukuje takze koszty transakcyjne, szczegdlnie koszty transak-
cyjne ex post, czyli koszty monitorowania i egzekwowania ustalen, co wydaje si¢
by¢ istotne zwtaszcza w procesie implementacji innowacji.

Przytoczone argumenty wskazuja, iz prowadzenie badan nad problematy-
ka zaufania w celu poznania jego determinant, dynamiki rozwoju i powigzan
z innowacyjnoscia przedsigbiorstw jest celowe i zasadne, zwltaszcza ze mozna
wskazad szereg obszardw, ktore nie doczekaly si¢ jeszcze wystarczajacej eksplo-
racji. Po pierwsze wplyw zaufania na innowacyjnos¢ nie zostat jeszcze w pelni
udokumentowany empirycznie. Jak dotad badania dotyczyty gtéwnie wptywu
zaufania wertykalnego (w relacjach przetozony-podwtadny) na postawy i za-
chowania pracownikow [Dirks, Ferrin, 2002; Vidotto i in., 2008]. Stosunkowo
niewiele opracowan poswigcono kwestii wplywu zaufania instytucjonalnego
na innowacyjnos¢ przedsigbiorstwa. Z kolei o wplywie zaufania horyzontalne-
go na innowacyjnos¢ mozna gléwnie wnioskowac na podstawie wplywu zaufa-
nia na determinanty innowacyjnosci, takie jak: efektywna wspétpraca, transfer
i kreowanie wiedzy. Interesujacym zagadnieniem jest takze mechanizm i dy-
namika wptywu zaufania na rozwdj orientacji innowacyjnej przedsiebiorstwa,
a w konsekwencji innowacyjnos¢. Zdaniem autorek organizacja innowacyjna
to taka, ktdéra integruje pracownikéw wokot wspdlnych wartosci zorientowa-
nych na innowacje, stwarza warunki do zglaszania i wdrazania innowacji, jest
oparta na zaufaniu, stale uczaca sie, a takze pozyskujaca wiedze z otoczenia. Jak
wskazuje wielu autoréw, istotnym elementem wspierania innowacyjnosci jest
tzw. klimat innowacyjny [Barnard, 1997, Kalling, 2007, Lawson, Samson, 2001;
Matzler i in., 2010], ktory dostarcza pracownikom ram do podejmowania istot-
nych decyzji, np. dotyczacych poziomu zaangazowania w prace, zasadnosci po-
dejmowania ryzyka czy wykazywania zachowan innowacyjnych.

Wskazane luki poznawcze sklonily do sformulowania nastepujacej tezy
glownej: zaufanie organizacyjne (kazdy z jego rodzajéw) ma istotny wplyw na
innowacyjnos¢ przedsigbiorstwa przez kreowanie klimatu organizacyjnego.
Z tezy gtownej wynikaja, poddane weryfikacji empirycznej, nastepujace hipo-
tezy szczegdtowe:

1. Zaufanie instytucjonalne pozytywnie wptywa na klimat innowacyjny.

2. Zaufanie wertykalne pozytywnie wptywa na klimat innowacyjny.

3. Zaufanie horyzontalne pozytywnie wplywa na klimat innowacyjny.

Hipotezy te zostaly zweryfikowane na podstawie badania o charakterze
ilo$ciowym przeprowadzonego w grupie 1769 respondentéw. Badanie zostalo
wzbogacone materialem o charakterze jako$ciowym pochodzacym z wywia-
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dow zogniskowanych. Zwiazek miedzy klimatem innowacyjnym a innowacyj-
noscig nie zostal poddany weryfikacji empirycznej w niniejszych badaniach.
Skoncentrowano sie bowiem na weryfikacji pierwszego, mniej oczywistego
cztonu wskazanej zaleznosci, obejmujacej wplyw poszczegdlnych rodzajow za-
ufania na klimat innowacyjny. Mozna jednak wskaza¢, iz wérod badaczy zajmu-
jacych sie innowacyjnoscig istnieje zgodnosc¢ co do tego, ze wartosci kulturowe
i klimat innowacyjny pozytywnie wplywaja na innowacyjno$¢ przedsigbior-
stwa [Ahmed, 1998; Brown, Eisenhardt, 1997; Martins, Terblanche, 2003; Matzler
i in., 2010; Steiber, Aldnge, 2013]. Oczywiscie zalezno$¢ ta wymaga jednak dal-
szych poglebionych badan, szczegdlnie w krajowych o$rodkach naukowych.

W rozdziale 1 ,Istota i znaczenie zaufania” zaprezentowano wyniki ba-
dan wskazujace, iz Polska jest krajem o niskim poziomie zaufania spotecznego,
co moze generowac negatywne skutki dla innowacyjnosci polskich przedsie-
biorstw. Przedstawiono definicje i rodzaje zaufania oraz nurty badan nad za-
ufaniem. Wskazano takze na trudnosci definicyjne zwiazane z badaniem
i pomiarem zaufania. W nastepnej kolejnosci skupiono si¢ na specyfice, rodza-
jach i wymiarach zaufania organizacyjnego, podsumowujac rozwazania pre-
zentacja modelu wskazujacego opisane relacje. W rozdziale zaprezentowano
takze prawidlowosci procesow rozwoju i budowania zaufania w organizacji
oraz problematyke zwiazkow miedzy zaufaniem, brakiem zaufania a nieufnos-
cia. W ostatniej cze$ci rozdziatu wskazano na niebezpieczenistwa erozji zaufa-
nia i zaproponowano dzialania, ktére moga jej zapobiegac.

W rozdziale 2 ,,Zaufanie a innowacyjnos¢” przedstawiono istote i pojecie in-
nowacyjnosci, wskazujac na typologie innowacji oraz standardy pomiaru osiag-
nig¢ innowacyjnych przedsigbiorstwa. W dalszej czesci rozdziatu skupiono sie
na pozamaterialnych determinantach innowacyjnosci, w szczegdlnosci wiedzy
o postawach oraz kompetencjach pracownikow. Podkresélono takze znaczenie
zachet plynacych z wnetrza organizacji do powstawania innowacji i zdefinio-
wano przedsiebiorstwo innowacyjne. Kolejna czes¢ rozdziatu zostata poswie-
cona rozwazaniom na temat kultury i klimatu innowacyjnego w kontekscie
ich oddziatywania na postawy i zachowania pracownikéw. Przedstawiono
typy i wymiary kultur wspierajacych innowacyjnos¢ oraz zdefiniowano poje-
cie klimatu zaufania. W koncowej czesci rozdziatu starano si¢ udokumentowac
wplyw poszczegolnych rodzajéw zaufania (horyzontalnego, wertykalnego i in-
stytucjonalnego) na innowacyjnos¢ organizacji.

Rozdzial 3 ,Wplyw zaufania organizacyjnego na innowacyjnos$¢ przed-
sigbiorstw na podstawie badan empirycznych” zostal w znacznej czesci po-
$wiecony prezentacji uzyskanych wynikéw badan empirycznych ilosciowych,
a takze jakosciowych. Na wstepie zaprezentowano przyjeta metodyke badania.
W kolejnych cze$ciach rozdziatu przedstawiono poréwnanie poziomoéw trzech
analizowanych rodzajow zaufania w badanej populacji. Wskazano na réznice
w pomiarze zaufania respondentéw ze wzgledu na cechy spoteczno-demogra-
ficzne. Zaprezentowano wyodrebnione wymiary poszczegdlnych rodzajow za-
ufania oraz okreslono, ktére z nich w najwigkszym stopniu decydujg o poziomie
danego rodzaju zaufania. W konicowej czesci rozdziatu zaprezentowano czyn-
niki klimatu innowacyjnego i wskazano, ktére z wymiaréw poszczegdlnych ro-
dzajow zaufania maja na niego najwigkszy wptyw.
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Rozdzial 4 ,,Zarzadzanie oparte na zaufaniu — droga do poprawy innowacyj-
nosci. Zasady, narzedzia, bariery” stanowi podsumowanie uzyskanych rezulta-
tow. Wskazano w nim przede wszystkim na aspekty poszczegoélnych rodzajow
zaufania majace potencjal stymulowania innowacyjnosci przez wywieranie
wplywu na klimat innowacyjny. Nastepnie zaprezentowano model zarzadza-
nia zaufaniem wspierajacy innowacyjno$¢ oraz wskazowki i zalecenia stuzace
budowaniu zaufania i zarzagdzaniu nim. Dokonano takze identyfikacji barier in-
nowacyjnosci i przeprowadzono rozwazania na temat optymalnego poziomu
zaufania w organizacji. W zakonczeniu wskazano osiggniecia monografii i kie-
runki dalszych badan.

Ksigzka jest kierowana do szerokiego grona odbiorcow. Moze si¢ okazac
przydatna dla studentéw, doktorantow kierunkéw spolecznych i ekonomicz-
nych, praktykéw — przedsigbiorcow, menedzerdw, specjalistdw personalnych,
a takze badaczy poszukujacych inspiracji do dalszych badan.



