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Povzetek

Temeljni namen prispevka se nanasa na raziskavo pomena organizacijske kulture pri ustvarjanju pogojev
za izvajanje ucinkovitega invencijsko-inovacijskega procesa v podjetju. Pri tem predpostavljamo, da mocnejsa
kot je organizacijska kultura, vecji pomen in vpliv ima na ucinkovito izvajanje invencijsko-inovacijskega procesa
v podjetju. Rezultat ucinkovitega invencijsko-inovacijskega procesa se kaze v tehnoloskih in netehnoloskih
inovacijah podjetja. Prispevek zajema teoreti¢na in empiri¢na spoznanja domacih in tujih avtorjev s podrocja
predmeta raziskovanja. Rezultati empiricne raziskave, izvedene med malimi in srednjimi slovenskimi podjetji,
potrjujejo pomembnost organizacijske kulture pri zagotavljanju ucinkovitega invencijsko-inovacijskega procesa

v podjetju.

Kljucne besede: organizacijska kultura, mocna organizacijska kultura, invencijsko-inovacijski proces,
soodvisnost mocne organizacijske kulture in invencijsko-inovacijskega procesa

1 Uvod

Sodobno poslovno okolje od podjetij zahteva nenehno
prilagajanje na razlicne izzive. Kako uspesna bodo
podjetja pri tem, je odvisno od razli¢nih dejavnikov,
med katerimi v zadnjem obdobju vse vecji pomen
pridobiva  sposobnost inovativnega delovanja
oziroma uvajanje invencijsko-inovacijskega procesa
v podjetje. Po Muleju (1994: 1-5) so podjetja, ki
so sposobna inovativnosti, tista podjetja, ki se
zavedajo, da je Zivljenjski cikel izdelkov in storitev
ter proizvodnih procesov vedno krajsi, kar pomeni,
da morajo ¢im prej zapolniti vrzel. Zavedajo se, da
je za zapolnitev te vrzeli potreben $irsi inovacijski
program, saj se le manjsi del predlogov pretvori
v dejansko inovacijo. Vedo tudi kaksna je spodnja
meja inovacijskega napora ter proracuna, pri tem pa
ne pozabijo na to, da bodo tudi konkurenti naredili
vse, da bodo prehiteli tekmece.

V koliksni meri bo podjetje sposobno delovati
inovativno, je odvisno od spleta razli¢nih dejavnikov,
ki se nanasajo na: primerno politiko in strategijo
podjetja, organizacijsko strukturo in kulturo, stil
vodenja, management cloveskih virov, management
znanja pa tudi okolja, v katerem deluje, ter drzavnih
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predpisov in zakonov. Navedeno potrjujejo tudi
Stevilne raziskave. V prispevku se bomo osredotocili
na pomembnost (mocne) organizacijske kulture
pri ustvarjanju pogojev za izvajanje ucinkovitega
invencijsko-inovacijskega  proces v podjetju.
Pod pojmom primerna organizacijska kultura
razumemo organizacijsko kulturo, ki je zasnovana
na nacin, da podpira spremembe, opuscanje starih
postopkov, pridobivanje novih znanj, medsebojno
sodelovanje, dvosmerno komuniciranje, mreZenje
znanja, kar posledicno vodi v nova znanja, in
krepitev invencijsko-inovacijskega procesa podjetja.
Invencijsko-inovacijski ~ proces opredelimo kot
postopno preoblikovanje ideje oziroma zamisli v
invencijo in v kasnejSo morebitno inovacijo, ki je
sprejeta na trgu s strani potencialnih odjemalcev.
Temeljninamen prispevka se nanasanaraziskavo
pomena organizacijske kulture pri ustvarjanju
pogojev za izvajanje ucinkovitega invencijsko-
inovacijskega procesa v podjetju. V prvem delu
prispevka smo oblikovali sploSna teoreticna
spoznanja s podroc¢ja predmeta raziskovanja, ki
so nam omogocila pripravo in izvedbo empiri¢ne
raziskave med malimi in srednjimi slovenskimi
podjetji ter nam potrdila teoreti¢ne in empiricne
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predpostavke o pomembnosti (mocne) organizacijske
kulture pri zagotavljanju pogojev za ucinkovito
izvajanje  invencijsko-inovacijskega  procesa v
podjetju.

2 Splosna teoreticna spoznanja
s podrocja organizacijske
kulture

Organizacijska kultura je v strokovni literaturi in
praksi opredeljena na razlicne nacine. Najpogosteje
se navaja definicija, ki sta jo v svoji knjigi Corporate
Cultures opredelila Deal in Kennedy (2000), ter
jo oznacujeta kot nacin, kako se stvari naredijo
v konkretnem podjetju. Pogosto se navaja tudi
opredelitev Scheina (1992: 17-27; 2010: 18), ki so jo
opredelili kot globljo raven temeljnih predpostavk in
prepricanj, ki so skupne posameznikom v podjetju,
in delujejo na nezavedni ravni ter predstavljajo
temeljni samoumevni nacin percepcije sebe in
svojega okolja. Kotter in Heskett (1992: 4) sta
organizacijsko kulturo opredelila kot celotno
druZbeno posredovanje vedenjskih vzorcev,
prepricanj in drugih proizvodov cloveskega
dela in miselnih lastnosti posameznikov,
skupin in institucij. Hofstede in drugi (2010: 5) so
organizacijsko kulturo oznacili kot software razuma
oziroma racunalniski program, ki nadzira vedenje.
Kar pa seveda ne pomeni, da so ljudje programirani
na nacin kot ra¢unalniki. Kav¢i¢ (2003: 1) povzema
Meeka (1992), ki pravi, da gre za razumevanje bistva
in dusSe podjetja.

Kot je razvidno, so nam avtorji postregli z
razlicnimi  definicijami  organizacijske kulture,
iz katerih lahko povzamemo naslednje temeljne
znacilnosti (Kasper 1987: 18-27, povz. po Kav¢i¢ 2008:
26-28): (1) organizacijska kultura je socialna tvorba
(ni kulture, ce ni skupine), (2) organizacijska kultura
uravnava obnasanje clanov, (3) organizacijska kultura
je proizvod ljudi (je rezultat posameznikovega in
kolektivnega delovanja), (4) organizacijska kultura
je splosno sprejeta, (5) organizacijska kultura nastaja
postopno, (6) organizacijske kulture se lahko nauci,
(7) organizacijska kultura je prilagodljiva (za kar
pa je potrebna dolgorocna usmerjenost podjetja),
(8) organizacijska kultura je zavestna in nezavedna.
Za potrebe prispevka bomo organizacijsko kulturo
obravnavali kot sistem vrednot, prepri¢anj, norm
in vzorcev vedenja, ki so skupne ¢lanom nekega
podjetja in predstavljajo nacin, kako se stvari
naredijo v konkretnem podjetju.
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Razlicni avtorji so organizacijsko kulturo
zaradi potreb po lazjem raziskovanju, proucevanju,
merjenju, vrednotenju in spreminjanju razdelili
na posamezne ravni (Schein 1992), vrste oziroma
tipologije (Pascale 1984; Cameron in Quinn 2006: 37-
45; Harrison/Handy 1999: 178-185; Deal in Kennedy
2000: 107-127; Cooke in Szumal 2000: 148-149; ipd.),
elemente (Deal in Kennedy 2000: 13-15; Hofstede in
drugi 2010: 8; Brown 1998: 10; Treven 2001: 45-54,
ipd.) in lastnosti (Denison 2001; povz. po Sackman
2006). Schein (2004: 30) je organizacijsko kulturo
razdelil na tri ravni, prvo raven tvorijo artifekti
in stvaritve, drugo raven vrednote in tretjo raven
temeljne predpostavke, kot so odnos do okolja,
¢lovekove dejavnosti in ¢loveskih odnosov. Cameron
in Quinn (2006: 37-45) sta organizacijsko kulturo
razdelila na Stiri tipe: kulturo hierarhije, trzno
kulturo, klansko kulturo in ad hoch kulturo. Deal
in Kennedy (2000: 107-127) govorita o robustni maco
kulturi, o kulturi trdo delo dobra zabava, o procesni
kulturi in kulturi tveganja. Med najpogosteje
povzete tipologije organizacijske kulture uvrs¢amo
tipologijo po Handyu in Harrisonu (1999: 178-185),
ki jo delita na: kulturo modi, kulturo vlog, kulturo
nalog in kulturo osebnosti. Denison (1991, 2006) je
izbral nekoliko drugacen pristop in je organizacijsko
kulturo razdelil na Stiri temeljne lastnosti, ki jih je
poimenoval prilagodljivost, poslanstvo, doslednost
in vpletenost ter nato prouceval vpliv posamezne
lastnosti  organizacijske kulture na uspesnost
delovanja podjetij. Pascale (1984: 1-26), Kotter in
Heskett (1991), Gordon in Ditomaso (1992: 783-786)
so organizacijsko kulturo razdelili na mo¢no in Sibko
organizacijsko kulturo. Kot moc¢no organizacijsko
kulturo so oznadili tisto, za katero velja, da bolj kot
so vrednote, norme, prepricanja med clani podjetja
homogena, mocnejSa je organizacijska kultura.
Ugotovili so, da je med organizacijsko kulturo in
uspesnostjo podjetja pozitivna korelacija, vendar so
lahko podjetja z mocno organizacijsko kulturo tudi
neuspesna ali obratno. Za dolocanje mocne in Sibke
organizacijske kulture je Pascal (1984: 1-26) oblikoval
anketni vprasalnik, ki vsebuje 16 vprasanj zaprtega
tipa, katera so oblikovana na podlagi petstopenjske
Likerotve lestvice, s pomocjo katere ocenjevalci/
anketiranci izrazajo stopnjo strinjanja/nestrinjanja
s posamezno trditvijo. Podjetje lahko doseze
maksimalno 80 tock, za vsa podjetja, ki dosezejo
ve¢ kot 25 tock, se predvideva, da imajo mocno
organizacijsko kulturo, ostala pa Sibko. V okviru
empiricnega raziskovanja se bomo osredotocili na
tipologijo mocne in Sibke organizacijske kulture
ter povzeli Pascalov (1984: 1-26) vpraSalnik za
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dolocanje mocne in Sibke organizacijske kulture ter
ga prilagodili nasim raziskovalnim potrebam.

Kako pomembna je organizacijska kultura za
uspesno in ucinkovito delovanje podjetij, opozarjajo
Stevilne raziskave. Najpogosteje so avtorji raziskovali
vpliv organizacijske kulture na uspesnost podjetij
(Pascale 1984; Gordon in Ditomaso 1992; Deal in
Kennedy; Hofstede 2001; Hofstede in drugi 2010;
Denison 2001; Kotter in Heskett 1991; Schein 2004;
Brown 1998; Ashkanasy in drugi 2000; O'Reilly in
drugi 1994; Kavcic 2008, Treven 2001, Potocan 2007,
2008, Mihali¢ 2004; ipd.). Pri pregledu strokovne
literature lahko opazimo, da so se nekateri avtorji
intenzivno ukvarjali tudi z raziskovanjem pomena,
vloge in vpliva organizacijske kulture na inovativnost
podjetja (npr. Martins in Terblanche 2003, Ahmed
1998, Leavy 2005, Valencia in drugi 2010, ipd.).

3 Invencijsko-inovacijski proces
podjetja

Invencijsko-inovacijski proces je proces postopnega

preoblikovanja ideje oziroma zamisli v invencijo in

v kasnejSo morebitno inovacijo, ki je sprejeta na trgu

s strani potencialnih odjemalcev. Mulej (2006: 95;

povz. po Rasi¢ in Markic 2008: 30-31) ga je razdelil

na naslednje faze:

* 1. faza: ustvarjanje invencij kot novih zamisli,
ki morda obetajo in lahko nastajajo v okviru
sluzbenih dolZnosti spotoma ali namensko,
lahko pa tudi mimo njih;

e 2. faza: ustvarjanje sugestij kot spreminjanje
invencij v znane invencije;

e 3. faza: ustvarjanje potencialnih inovacij iz
sugestij;

* 4. faza: spreminjanje potencialnih inovacij v
inovacije, pri cemer gre za napor v smeri, da bi
mozni odjemalci postali zares odjemalci, ker bi
spoznali svojo korist od ponujene potencialne
inovacije.

Invencijo razumemo kot vsako novo zamisel, ki
kaj obeta (EU 1996, povz. po Mulej in Zenko 2008:
8). Podobno zapiSe tudi Rebernik (1990: 111), ki pravi,
da je invencija zamisel o novem izdelku ali procesu.
Likar (2006, povz. po Rasi¢ in Marki¢ 2008, 24)
oznaci invencije kot izhodiS¢no idejo za novost, ki bo
morda postala inovacija, torej ideja s potencialom. Iz
invencije se postopoma razvija potencialna inovacija
in v zadnji fazi inovacija. O inovaciji govorimo
tedaj, ko jo kdo razvije do uporabnosti in ko jo
poleg tega odjemalci sprejmejo, kupijo in uporabijo
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ter omogocijo avtorju, izdelovalcu in prodajalcu
zasluzek, ker jo Stejejo za koristno (EU 1996, povz. po
Mulej in Zenko 2008: 8).

Na  ucinkovitost  invencijsko-inovacijskega
procesa v podjetju vplivajo Stevilni dejavniki, Mulej
in Zenko (2008: 11) govorita o enacbi pogojev za
nastanek inovacije. Navedeno enacbo prikazujemo
na sliki 1.

Slika 1: Enacba pogojev za nastanek inovacije

Inovacija = (invencija X podjetnost X celovitost
X vodenje X sodelavci X kultura X tekmeci X
odjemalci X dobavitelji X druzbeno-gospodarski
pogoji X naravno okolje X slucajnosti / sreca)

Povzeto po: Mulej in Zenko (2008: 11).

Avtorja poudarjata, da morajo biti vsi v enacbi
navedeni faktorji obravnavani hkrati in v vsej njihovi
soodvisnosti in povezanosti, torej kot dialekticen
sistem (Mulej in Zenko 2008: 24). Mnogi drugi avtorji
(npr. Ahmed 1998, Martins 2000, povz. po Martins
in Terblanche 2003: 69-74, ipd) med vplivnejse
dejavnike zagotavljanja ucinkovitega invencijsko-
inovacijskega procesa zlasti uvrscajo: primerno
zasnovano politiko podjetja, organizacijsko kulturo
in strukturo, stil vodenja, zasnovo managementa
Cloveskih virov, management znanja, marketinske
aktivnosti, znacilnosti okolja, v katerem podjetje
deluje, ter drZzavna pravila oziroma predpise, ipd.

V politiki podjetja, tako v viziji, smotrih
in poslanstvu, mora biti natancno opredeljena
namera o inovativnosti. Covey (1993, povz. po
Martins in Terblanche 2003: 69) poudarja, da je
izvor ustvarjalnosti in inovacij v skupni viziji in
poslanstvu, ki sta osredotoceni v prihodnost, na
zaposlene, kupce in na trg. Organizacijska struktura
mora temeljiti na fleksibilni, organski strukturi,
ki podpira dinamicno delovanje s poudarkom na
spremembah in fleksibilnosti. Mehanske strukture
pa so tiste, ki ovirajo ustvarjalnost in posledicno
invencijsko-inovacijski proces (Ahmed 1998: 36). Po
mnenju Muleja in Zenkotove (2008: 10) predstavlja
temelj za zacetek invencijsko-inovativne dejavnosti
podjetja inoviranje menedZmenta/stila vodenja:
od ukazovanja nesposobnim in nezanesljivim k
sodelovanju soodvisnih, razlitno specializiranih
strokovnjakov.

Invencijsko-inovacijski proces zahteva ustrezno
znanje, pomembno je zlasti implicitno oziroma
tiho znanje, ki ga je tezko kopirati in prenesti v
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kodirano obliko. V ta namen se podjetja posluzujejo
managementa znanja, ki ga Davenport in Prusak
(1998: 53) opredelita kot proces razvijanja znanja
in ga delita na faze pridobivanja, kodiranja,
shranjevanja, prenosa in uporabe znanja. Stevilne
raziskave (npr. Sanz-Valle in drugi 2011, Chang in
Lee 2008, Tohidi in drugi 2011, ipd) potrjujejo, da
je z ucinkovitostjo managementa znanja pogojena
tudi ucinkovitost invencijsko-inovacijskega procesa
v podjetju. Naslednji pomembni dejavnik pri
zagotavljanju ucinkovitega invencijsko-inovacijskega
procesa v podjetju predstavlja mocna organizacijska
kultura. Organizacijska kultura, ki podpira
invencijsko-inovacijski proces v podjetju, mora biti
mocna (Kotter in Heskett 1992, Pascale 1984, ipd.)
ali pa zasnovana v t.i. klanski kulturi ali ad hoch
kulturi (Cameronu in Quinnu 2006). Pri krepitvi
inovativnosti je pomembna tudi vloga drzave, ki z
raznimi finan¢nimi in davénimi spodbudami krepi
inovativnost v podjetju.

Pomen mocne organizacijske
kulture pri zagotavljanju
ucinkovitega invencijsko-
inovacijskega procesa

v podjetju

Organizacijska kultura mora kot eden izmed
pomembnejsih dejavnikov spodbujanja in krepitve
invencijsko-inovacijskega  procesa v  podjetju
temeljiti na t. i. mocni organizacijski kulturi. Moc¢no
organizacijsko kulturo oznacimo kot tisto, v kateri
so vrednote, norme, preprianja med ¢lani podjetja
splodno sprejete in homogene (Pascale 1984, Kotter
in Heskett 1991, Gordon in Ditomaso 1992, ipd.).
Za mocno organizacijsko kulturo je znacilno, da
je prilagodljiva, da temelji na povezanosti med
zaposlenimi, lojalnosti do podjetja, nizki stopnji
prekinjanja delovnega razmerja, ipd. (Robbins 1998;
povz. po Treven 2001: 83). Po mnenju Stevilnih
avtorjev (npr. Wren 2004, Mullins 2006, povz. po
Potocan 2008: 27) mocna organizacijska kultura
pomembno prispeva k izboljSanju delovanja,
vpliva na izboljSanje morale in prispeva k vedji
produktivnosti in inovativnosti v podjetju. Tudi
Valencia in drugi (2010: 469) navajajo Stevilne avtorje,
kot so: Chang in Lee, 2007; Jaskyte, 2004; Lau in Ngo,
2004; Mayondo in Farrell, 2003; Miron in drugi, 2004;
Obenchain in Johnson, 2004; ki so uspeli dokazati
statisticno znacilen odnos med organizacijsko
kulturo in inovativnostjo podjetja.
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Martins in Terblanche (2003: 64-74) sta se
ukvarjala z raziskovanjem dejavnikov organizacijske
kulture, ki vplivajo na ustvarjalnost in inovativnost.
Iskala sta odgovor na temeljno raziskovalno
vprasanje, ki definira odnos med ustvarjalnostjo,
inovativnostjo in organizacijsko kulturo, ter kako
oblikovati kulturo podjetja, ki spodbuja ustvarjalnost
in inovativnost. PriSla sta do spoznanja, da je
organizacijska kultura klju¢ni dejavnik pri uspehu
vsakega podjetja in pri ucinkovitosti inovacijskega
procesa.

Valencia in drugi (2010) so za ugotavljanje
vpliva organizacijske kulture na inovativnost
opravili empiri¢no raziskavo. Za raziskovanje
vpliva organizacijske kulture na inovativnost
podjetja so povzeli tipologijo organizacijske kulture
po Cameronu in Quinnu (2006), ki za kulturo
spodbujanja inovativnosti oznacujeta ad hoch
kulturo, katere temeljne znacilnosti se kaZejo v
proznosti, prilagodljivosti in fleksibilnosti. Empiri¢no
raziskavo so izvedli v 420 Spanskih organizacij, ki so
zaposlovale vec kot 25 zaposlenih, proucevali so vpliv
posameznega tipa organizacijske kulture na proces
inovativnosti. Preverjali so dve hipotezi: (1) Ad hoch
kultura bo imela pozitiven vpliv na programske
inovacije, (2) Kultura hierarhije bo imela negativen
vpliv na programske inovacije. Raziskava je potrdila
prvotna pricakovanja, ki so kazala na dejstvo, da
napredna, fleksibilna ad hoch kultura spodbuja in
krepi inovativnost, v primeru kulture hierarhije pa
je njen vpliv na inovativnost zgolj zavirajo¢. Pomen
organizacijske kulture pri ustvarjanju pogojev
ucinkovitega invencijsko-inovacijskega procesa v
podjetju smo Zeleli preveriti tudi v slovenskih malih
in srednje velikih podjetjih. Spoznanja in ugotovitev
so navedena v nadaljevanju prispevka.

5 Empiricna raziskava
5.1 Metodolosko ozadje empiricne raziskave

Pomen organizacijske kulture pri zagotavljanju
uinkovitega  invencijsko-inovacijskega  procesa
smo preverili tudi med slovenskimi malimi in
srednje velikimi podjetji. V ta namen smo v mesecu
aprilu 2013 izvedli spletno anketiranje. Statisticno
populacijo so predstavljala mala in srednja slovenska
podjetja. Iz raziskave smo izlocili mikro podjetja, ki
Stejejo do 9 zaposlenih, in velika podjetja, ki imajo ve¢
kot 250 zaposlenih. Glede na standardno klasifikacijo
dejavnosti nismo omejevali gospodarskih panog.
Edini omejitveni faktor je bila velikost podjetij, v ta
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namen smo uporabili merila za razvrscanje podjetij po
velikosti (Zakon o gospodarskih druzbah - 55. clen).
Po zadnjih urejenih podatkih Statisticnega urada RS
je bilo na dan 31. 12. 2012 v Sloveniji 161.423 podjetij
od tega 152.423 mikro podjetij, 6.827 malih podjetij,
2.042 srednjih in 344 velikih podjetij. Stevilo podjetij,
ki so ustrezala nasemu raziskovalnemu kriteriju, je
bilo v letu 2012 skupaj 8.869. Anketne vprasalnike
smo posredovali 150 podjetjem, od tega 75 malim
in 75 srednjim podjetjem. Uporabili smo enostavno
slucajnostno  vzorcenje. Za pripravo spletnega
anketnega vprasalnika smo uporabili odprtokodno
reSitev  LimeSurvey. Izbrali smo strukturirani
anketni vpradalnik, ki je vseboval polzaprti in zaprti
tip vprasanj, ki so se nanasala na: (1) splosne podatke
o udelezencih in o podjetjih sodelujocih v raziskavi
(spol, starost, stopnja izobrazbe, trenutni zaposlitveni
polozaj anketirancev ter velikost, statusna oziroma
pravnoorganizacijska oblika), (2) sklop trditev, ki
so se nanasala na podrocje organizacijske kulture,
(3) sklop trditev, ki so se nanasala na invencijsko-
inovacijski proces.

Za vprasanja, ki so bila oblikovana v obliki
splosnih  trditev, smo wuporabili petstopenjsko
Likertovo lestvico, ki je anketirancem pomagala pri
izrazanju stopnje strinjanja oziroma nestrinjanja s
posamezno trditvijo. Pri tem so anketiranci morali
upostevati, da ocene od 1 do 5 pomenijo naslednje:
1- sploh se ne strinjam, 2- ne strinjam se, 3- niti se
strinjam, niti se ne strinjam, 4 - delno se strinjam, 5 -
popolnoma se strinjam.

V nacrtovanem roku 15-ih dni smo v spletno
bazo LimeSurvey prejeli 40 anketnih vprasalnikov,
od tega je bil eden anketni vprasalnik nepopolno
izpolnjen in smo ga morali iz nadaljnje raziskave
izlocili. Realizirani vzorec je predstavljal 39 podjetij,
od tega je bilo 22 oziroma 56,4 % malih podjetij in
17 oziroma 43,6 % srednjih podjetij. Pridobljene

Slika 2: Regresijski model

Strokovno-raziskovalni prispevek

odgovore smo iz spletne baze LimeSurvey prenesli
v racunalniski program IBM SPSS in Excel ter
jih ustrezno obdelali in analizirali. Pridobljeni
primarni podatki so nam podali odgovor na
temeljno raziskovalna vprasanja, ki se je glasilo,
ali organizacijska kultura vpliva na ucinkovitost
invencijsko-inovacijskega procesa v podjetju. Hkrati
pa so nam omogocali preizkuSanje nicelne in
raziskovalne domneve: (1) nicelna domneva (HO02):
organizacijska kultura ne vpliva na inovativnost
slovenskih malih in srednje velikih podjetij; (2)
raziskovalna domneva (H2): organizacijska kultura
vpliva na inovativnost slovenskih malih in srednje
velikih podjetij.

Domnevo smo  preizkuSali s pomocjo
bivariatne analize, izvedli smo linearno regresijo
(SPSS-Procedura Linear Regression), pri kateri
proucujemo odvisnost ene odvisne spremenljivke
od ene neodvisne spremenljivke. Kot je razvidno
iz regresijskega modela (slika 2) je odvisna
spremenljivka  invencijsko-inovacijski ~ proces
odvisna od organizacijske kulture (neodvisna
spremenljivka).

5.2. Analiza rezultatov raziskave

V  realizirani vzorec je bilo zajetih 22 oziroma
56,4 % malih podjetij in 17 oziroma 43,6 % srednje
velikih podjetij. Primarno pridobljeni podatki so
pokazali, da med anketiranimi podjetji prevladuje
mocna organizacijska kultura. Vsa anketirana
podjetja so presegla mejo 25 tock, ki meji med Sibko
in mocno organizacijsko kulturo. Pri ocenjevanju
tipa organizacijske kulture smo preseneceni nad
visokim Stevilom dosezenih tock, saj je najslabse
ocenjeno podjetje doseglo vec kot 40 tock. Navedeno
lahko pod vpraSanje postavlja realnost podanih

Organizacijska kultura ] .................... -

neodvisna spremenljivka

Vir: lastna raziskava, 2013.
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odgovorov ali pa lahko predvidevamo, da smo
v vzorec zajeli zgolj podjetja, ki imajo dejansko
mocno organizacijsko kulturo. Raziskovanja, ki
so jih opravili Kav¢i¢ (2003), Likar in drugi (2011),
navedenega ne potrjujejo. Raziskovalno in nicelno
domnevo smo nato preverjali z enostavno linearno
regresijo.

Iz tabele 1 razberemo korelacijski koeficient
(R=0,833), ki kaze na mocno linearno povezavo med
invencijsko-inovacijskim procesom in obstojeco
organizacijsko kulturo. Determinacijski koeficient
znaSa 0,694, kar pomeni, da je 694 % celotne
variance pojasnjene z variabilnostjo spremenljivke
organizacijske kulture, 306 % pa je posledica
neraziskanega oziroma nepoznanega vpliva. Prav
tako tudi drugi izra¢unani parametri (Statistika F in
statistika t ter njuna pripadajoca stopnja znacilnosti)
kaZejo na linearno povezanost invencijsko-
inovacijskega procesa ter organizacijske kulture.

Na podlagi izracunov linearne regresije
smo ugotovili, da v anketiranih podjetjih obstaja
povezava med organizacijsko kulturo in invencijsko-
inovacijskim procesom, kar nam omogoca, da
potrdimo  raziskovalno = domnevo. Empiri¢na
raziskava nam je potrdila teoreticna spoznanja
razli¢nih avtorjev ter predpostavke o pomembnosti
organizacijske kulture pri zagotavljanju pogojev za
izvajanje ucinkovitega invencijsko-inovacijskega
procesa v podjetju. Na podlagi navedenega lahko

Strokovno-raziskovalni prispevek

potrdimo predpostavko, da mocnejsa, kot je
organizacijska kultura v podjetju, boljSe pogoje
ima podjetje za izvajanje invencijsko-inovacijskega
procesa.

6 Sklep

Znanje, ustvarjalnost in inovativnost predstavljajo
podjetjem  sredstvo, ki jim omogoca trajno
konkurenéno prednost in uspesen boj s konkurenti
na globalnem trgu. Brez inovativnosti ne bo
prezivelo nobeno podjetje ve¢, pa bodisi ali govorimo
o gospodarskih ali negospodarskih poslovnih
subjektih. Zato je za podjetja zelo pomembno, da
v svoje delovanje vkljucijo invencijsko-inovacijski
proces, ki predstavlja postopno preoblikovanje idej
in zamisli v invencije, potencialne inovacije in v
kasnejsih fazah v inovacije, ki so sprejete s strani
odjemalcev na trgu. Na invencijsko-inovacijski proces
vplivajo Stevilni dejavniki, kot so: vizija, poslanstvo,
smotri in strategija podjetja, organizacijska struktura
in kultura, stil vodenja, management ¢loveskih virov,
marketing, usmerjenost konkurentov, management
znanja, okolje, v katerem deluje podjetje, drzavna
pravila in predpisi, ipd. Mulej in Zenkotova (2008:
24) poudarjata, da morajo biti vsi navedeni faktorji
obravnavani hkrati in v vsej njihovi soodvisnosti

Tabela 1: Linearna regresijska analiza za ugotavljanje odvisnosti med organizacijsko kulturo in invencijsko-

inovacijskem procesom

Model Korelacijski koeficient R | Determinacijski koeficient R? Popravljeni R? Standardna napaka ocene
1 ,833° ,694 -,686 ,390
a. Prediktorji: organizacijska kultura
Statistika za oceno statisti¢ne znacilnosti celotnega modela - ANOVA®
Model Sestevek kvadratov | Stopnja prostosti (df) | Povprecje kvadratov F Stopnja znacilnost (Sig.)
regresija 12,743 1 12,743 83,946 ,000?
1 |ostanek 5,616 37 ,152
skupaj 18,359 38
a. Neodvisna spremenljivka: organizacijska kultura
b. Odvisna spremenljivka: invencijsko-inovacijski proces
Statistika za oceno linearnega vpliva neodvisne spremenljivke na odvisno - Coefficients?
Koeficienti Standardizirani
Model koeficienti t Stopnja znaCilnosti
B Std. napaka Beta
(konstanta) ,830 374 2,220 ,033
1 |organizacijska 067 007 033 9,162 000
kultura
a. Odvisna spremenljivka: invencijsko-inovacijski proces

Vir: lastna raziskava (2013), podatki pridobljeni s programom IBM SPSS.
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in povezanosti, torej kot dialektiCen sistem.
Mnoge druge raziskave (Ahmed 1998, Martins in
Terblanche 2003, Valencia in drugi 2010, ipd.) pa
izpostavljajo zlasti pomen organizacijske kulture
pri zagotavljanju pogojev za ucinkovito izvajanje
invencijsko-inovacijskega procesa. Pri tem pa moc¢no
organizacijsko kulturo razumemo kot tisto, v kateri
so vrednote, norme in prepricanja med ¢lani podjetja
splodno sprejete in homogene (Pascale 1984, Kotter in
Heskett 1991, Gordon in Ditomaso 1992, ipd.).

Raziskovanje v prispevku smo strnili v dva
dela, v prvem smo na podlagi spoznanj domacih
in tujih avtorjev oblikovali teoreticni koncept, ki
nam je omogocal pripravo in izvedbo empiri¢ne
raziskave med malimi in srednjimi slovenskimi
podjetji. Primarno pridobljeni podatki so pokazali,
da med anketiranimi podjetji prevladuje mocna
organizacijska kultura. Na podlagi izracunov
linearne regresije smo ugotovili, da obstaja
povezava med organizacijsko kulturo in invencijsko-
inovacijskim procesom, kar nam je omogocilo, da
smo lahko potrdili predpostavko, da bolj kot je mocna
organizacijska kultura v podjetju, boljSe pogoje
ima podjetje za izvajanje ucinkovitega invencijsko-
inovacijskega procesa.

Rezultati primarne raziskave glede invencijsko-
inovacijskega procesa v podjetjih so sicer zelo
spodbudni, vendar ocenjujemo, da obstaja
nevarnost, da niso povsem realni, Se zlasti, ce se
osredototamo tudi na druge podobne raziskave, ki
so bile opravljene v slovenskem prostoru (npr. Kavc¢ic
2003, Likar in drugi 2011). Ocenjujemo, da bi bilo
smiselno anketiranje ponoviti na ve¢jem vzorcu, kar
bi omogocilo lazjo analizo podatkov in morebitno
posplosevanje na celoto populacijo ter podajanje
klju¢nih sklepov o pomenu organizacijske kulture
pri zagotavljanju pogojev za ucinkovito izvajanje
invencijsko-inovacijskega procesa v podjetju. Prav
tako bi bilo smiselno prouciti tudi druge zgolj
omenjene vplive na invencijsko-inovacijski proces ter
na ta nacin dopolniti obstojeco bazo znanja s podrocja
proucevanja pomena in vpliva organizacijske kulture
na invencijsko-inovacijski proces v podjetju.
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