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Wprowadzenie

Funkcjonowanie klastra w warunkach turbulentnego otoczenia stawia
przed menedzerem i liderem tej struktury wiele strategicznych wyzwan,
m.in. potrzebg identyfikacji i rozwoju tozsamosci organizacyjnej. W obliczu
zlozonosci procesow gospodarczych, zachodzacych na rynkach krajowych
i migdzynarodowych, uksztalttowana tozsamo$¢ organizacyjna stanowi pod-
stawe sprawnego zarzadzania klastrem, w tym pozwala na trwate wyrdznia-
nie si¢ klastra w otoczeniu i przyciaganie uwagi kluczowych interesariuszy
do jego dziatalnosci. Wedtug M. Trockiego tozsamos$¢ organizacyjna jest tak-
ze skutecznym spoiwem scalajacym organizacje'.

Celem artykuhu jest proba podkreslenia potrzeby budowy tozsamosci
organizacyjnej w klastrze. Rozwazania prowadzono w oparciu o wyniki badan
teoretycznych i empirycznych.

' M. Trocki, Grupy kapitatowe. Tworzenie i funkcjonowanie, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2004, s. 182.
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1. Istota tozsamosci organizacyjnej

W literaturze przedmiotu brak jest jednoznacznego stanowiska w zakresie
definiowania tozsamos$ci organizacyjnej. Najczgsciej termin ten okreslany jest
jako%:

schemat poznawczy lub percepcja gléwnych wyrozniajacych cech
organizacji, obejmujacy takze jej status w poréwnaniu do innych
organizacji;

— poczucie silnej przynaleznosci do organizacji, zespotu, lojalnosé¢
wobec wspodtpracownikow, postrzeganie siebie jako cennego zasobu,
doznanie afiliacji oraz szacunku i uznania ze strony innych partne-
row;

— zbiorowa interpretacja ludzi tworzacych organizacje odnoszaca si¢ do
tego: czym organizacja jest i jaka chciataby by¢, co stanowi o odrgbno-
$ci organizacji, co czyni organizacj¢ rozpoznawalna na rynku, z czym
pracownicy si¢ identyfikuja;

— us$wiadomienie sobie wspdlnych wtasciwosci z organizacja, w ktorej
jednostka funkcjonuje;

— rezultat internalizacji dominujacych wzorcéw bycia soba w organi-
zacji.

Tozsamo$¢ organizacyjna jako integralna kategoria wspodtczesnego
zarzadzania oznacza samookreslenie i samozrozumienie organizacji, co sprzy-
ja budowaniu klimatu wzajemnego bezpieczenstwa i zaufania oraz stanowi
fundament procesu tworzenia strategii rozwoju’. Wedtug J. Altkorna tozsa-
mos$¢ organizacyjna jest zestawem atrybutow, ktore organizacja przekazuje
otoczeniu, przez co dotyczy jej wlasnego, wykreowanego przez nia obrazu®.
Z kolei C.J. Fombrun i C.B. Van Riel do sktadnikéw tozsamosci organiza-

2 Zob. S. Winch, Negocjacje i tozsamosé jako wymiary typologii organizacji gospodar-

czych, ,,Organizacja i Kierowanie” 2011, nr 1, s. 144.

3 M. Bratnicki uwaza, iz tozsamo$ci nie mozna nazwac ,,organizacyjna” do czasu, az nie

beda jej wspolnie podzielaé¢ wszyscy cztonkowie. Zob. M. Bratnicki, Dylematy i putapki wspot-
czesnego zarzqdzania, Wyd. Gnome, Katowice 2001, s. 40.

4 Wedlug tej definicji wizerunek stanowic¢ bedzie percepcje tozsamosci przez otoczenie,
czyli sposob, w jaki publiczno$¢ odbiera komunikowana przez organizacj¢ tozsamos¢, gtownie
za pomocg technik public relations. Zob. J. Altkorn, Ksztaltowanie rynkowego wizerunku fir-
my, Wyd. AE w Krakowie, Krakow 2002, s. 9.
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cyjnej zaliczaja cechy, ktore: sa postrzegane przez cztonkow organizacji jako
rdzenne, odrdzniaja organizacje od innych organizacji, sa trwate i tacza teraz-
niejszos$¢ 1 przesztos¢ z przysztoscia’.

W opinii M. Trockiego skuteczna tozsamo$¢ organizacyjna, sktadajaca
si¢ z tozsamos$ci wizualnej, informacyjnej, postaw i zachowan, zorientowa-
na zewngtrznie 1 wewngtrznie, wymaga spetnienia kilku wymogoéw, m.in.
wyroznianie si¢ wérdd innych, przestrzeganie spojnosci i jednoznaczno$ci
oraz cigglosci komunikowania si¢, wykreowanie symbolizmu utatwiajace-
go zrozumienie®, S. Albert i D.A. Wheten proponuja dodatkowo uwzglednic¢
w charakterystyce tozsamosci organizacyjnej takie kryteria, jak’:

— konsensus pomigdzy cztonkami organizacji, dotyczacy kwestii
»egzystencjalnych”, czyli tego, co ich taczy, oraz tego, co ich r6zni od
innych organizacji,

— czas — kontynuacja oraz ciaglo$¢ przekazu réznic i podobienstw,

— przekonanie o zasadnosci przyjetych kryteriow w ocenie tego, co taczy,
i tego, co dzieli,

— identyfikacja z organizacja,

— funkcjonowanie grupy spoteczne;.

Nie ma praktycznie mozliwosci egzystencji bez tozsamosci. Kazda orga-
nizacja ma swa indywidualna tozsamos¢, problemem jest jednak fakt, iz nie
zawsze jest ona odpowiednio przez nig zidentyfikowana i uksztattowana. P.L.
Félix konstatuje, iz w obrgbie uksztaltowanej juz tozsamosci organizacyjnej
mozemy wyroznic trzy istotne jej aspekty®:

— deklarowana tozsamo$¢ — tworzona przez elementy, z ktérych w kon-

trolowany sposob korzysta organizacja, aby zaprezentowac¢ si¢ przed

5 Zob. J. Berniak-Wozny, Tozsamos¢ organizacji i modele zarzqdzania tozsamosciq or-

ganizacji, ,,Zarzadzanie Zmianami” 2011, nr 2, s. 3.

¢ Z badan wynika, iz najlatwiejsze jest budowanie wspodlnej tozsamo$ci wizualnej, trud-

niejsze — tozsamosci informacyjnej, zas najtrudniejszym zadaniem jest uzyskanie wspolnej toz-
samosci kulturowej, to znaczy wspdlnej tozsamos$ci postaw i zachowan. Wymaga to bowiem
identyfikacji wspolnych wartosci, wzorcow postaw i zachowan oraz wdrozenia ich do praktyki
dziatalno$ci organizacji. Zob. M. Trocki, poz. cyt., s. 183, 190.

7 Tozsamo$¢ organizacyjna obejmuje glowne i wyrdzniajace atrybuty organizacji, m.in.:

kulturg organizacyjna, sposoby wytwarzania, produkty. Zob. S. Winch, poz. cyt., s. 144.

8 S. Gande, P. Felix, 1. Galois, F. Tourancheau, Capturing organisational identity.

A new diagnostic tool, http://www.krauthammer.com/articles/capturing-organisational-identity
(17.07.2012).
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grupami interesariuszy (,,kim chcemy by¢ i jak chcemy by¢ postrze-
gani?”);

— doswiadczang tozsamos¢ — czyli zbiorowy wizerunek organizacji
doswiadczany przez jej cztonkdéw, suma pozytywnych i negatywnych
doswiadczen (,,kim jestesmy?”);

— przypisang tozsamos¢ — powstata na podstawie cech przypisanych
organizacji przez zewngtrznych interesariuszy (,,kim jestesmy
w oczach innych?”).

Tozsamo$¢ organizacyjng mozna rozpatrywa¢ w dwoch wymiarach,
tj. wewngtrznymizewngtrznym. Wyrazem tego jestbardziej rozbudowana kon-
cepcjatozsamosci organizacyjnej przedstawionaprzezJ. BalmeraiG. Soenena,
ktorzy dokonali identyfikacji i charakterystyki pigciu kluczowych jej rodza-
jow, takich jak®:

— tozsamo$¢ rzeczywista — ksztattowana na bazie powszechnie znanych
atrybutow organizacji tj.: forma wlasnosci, styl zarzadzania, struktu-
ra organizacyjna, rodzaj dziatalnosci, rynki docelowe, jako$¢ wyro-
bow, system wartosci wszystkich cztonkéw organizacji;

— tozsamo$¢ przekazywana — ujawniana w formalnej i nieformalnej ko-
munikacji;

— tozsamo$¢ postrzegana - bedaca czegscia tozsamosci odnoszacej sig
do jej odczuwalnych przejawow, tj. wizerunku, reputacji, tozsamo-
$ci marki;

— tozsamo$¢ doskonata — odnoszaca si¢ do najkorzystniejszego pozy-
cjonowania organizacji na rynku w okreslonym czasie;

— tozsamo$¢ pozadana — majaca zwiazek z wizjg organizacji.

G. Nizard, uznajac, iz tozsamos$¢ organizacyjna jest wypadkowa tego,
czym organizacja chce by¢, i tego, na co otoczenie jej pozwala, wskazuje,
ze w zaleznos$ci od sektora, w ktérym dana organizacja jest aktywna, oraz
jej sukcesow, wartosci 1 klimatu organizacyjnego, tozsamo$¢ organizacyjna
moze mie¢ charakter dynamiczny i pozytywny lub zubozajacy i defensyw-
ny'?. W opinii A. Lelonkiewicz rozwo¢j tozsamosci organizacji moze przebie-
gac¢ zar6wno spontanicznie, bez wyraznie zarysowanej strategii, ktora powsta-

9

Zob. J. Berniak-Wozny, poz. cyt., s. 8.

1" G. Nizard, Metamorfozy przedsigbiorstwa, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
1998, s. 68.
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je w wyniku biezacego dziatania, jak i w sposdb kontrolowany, gdzie tozsa-
mos¢ jest wynikiem zamierzonych poczynan, majacych na celu u§wiadomie-
nie otoczeniu okreslonych wartoéci'!l. Zarzadzanie tozsamoS$cia organizacyj-
na wymaga zatem dwutorowego spojrzenia na indywidualnos¢ organizacji,
to jest konfrontowania postrzegania jej wizerunku przez podmioty zewngtrz-
ne z wewnetrzna reakcja na te spostrzezenia oraz definiowaniem organizacji
przez jej cztonkow'?. Sprawno$¢ zarzadzania tym niematerialnym zasobem
ma bezposredni wptyw na rozwoj kapitatu intelektualnego organizacji, ksztat-
towanie relacji z wewngetrznymi i zewngtrznymi interesariuszami, kreowanie
pozytywnego wizerunku oraz budowe korzystnej reputacji. Wedtug M. Mosz-
kowicza w procesie strategicznego zarzadzania tozsamos$cia organizacji po-
winno uwzgledniac si¢ wszystkie jej elementy sktadowe, to jest'*: osobowos¢,
zachowanie, prezentacjg i komunikacj¢ organizacji z otoczeniem.

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, iz tozsamo$¢ organizacyjna, traktowa-
na jako swoista logika postgpowania czlonkow organizacji, ktora powstaje
i ujawnia si¢ z czasem, nadaje organizacji ciagto$¢ funkcjonowania i rozwo-
ju oraz umozliwia jej petniejsza identyfikacje, a zarazem identyfikowanie si¢
z nia jej cztonkow'™.

Gwoli §cistosci nalezy zauwazy¢, iz klastry, stanowiac geograficzne sku-
pisko firm i innych podmiotéw (potrojna lub poczwoérna helisa), pomigedzy
ktorymi wystgpuja powiazania poziome i pionowe, jednoczesnie wspotpra-
cujac i konkurujac ze soba w ramach okreslonego segmentu rynku, korzy-
staja ze wspolnej lokalnej infrastruktury i utozsamiaja si¢ z ta sama wizja
rozwoju branzy i regionu®. W tak definiowanych klastrach tozsamo$¢ or-

1 P.Kocon, Tozsamos¢ organizacji i kultura organizacyjna — definicje i relacje, ,,Economy
and Management” 2009, No. 1, s. 150.

12 Zob. A. Stachowicz-Stanusch, A. Sworowska, Zarzqdzanie tozsamosciq a przedsigbior-
stwo wirtualne, http://www.ptzp.org.pl/files/konferencje/kzz/artyk pdf 2009/115 Stachowicz-
Stanusch_Sworowska.pdf, s. 447 (17.07.2012).

13 Zarzqdzanie strategiczne. Systemowa koncepcja biznesu, red. M. Moszkowicz, PWE,
Warszawa 2005, s. 194.

4 Tozsamo$¢ organizacyjna budowana jest ciagle, rowniez poprzez okre§lone wzorce zacho-

wan, koncentrujace si¢ na widzeniu dlugofalowych trendoéw i umiejgtnosei oceny ich implikacji. Zob.
B. Majecka, Zachowania organizacyjne przedsiebiorstw, Wydawnictwo UG, Gdansk 2002, s. 28-29.

5 Wedtug L.R. Gordona i P. McCanna kazdy klaster branzowy posiada wilasna logike
funkcjonowania. Zob. M. Gorynia, B. Jankowska, Klastry a miedzynarodowa konkurencyjnosé
i internacjonalizacja przedsiebiorstwa, Difin, Warszawa 2008, s. 35.
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ganizacyjna wynika¢ moze wprost z natury, charakteru tej struktury socjo-
-technicznej, w ktoérej kazdy podmiot ma wlasna osobowos$¢, a dziatanie
zespotowe nacechowane jest swoista logika, pozwalajaca na realne wyrdznia-
nie si¢ sposrod innych organizacji. B. Szymoniuk podkresla, iz klastry, mimo
ze stanowia formy luznych, otwartych organizacji gospodarczych, powinny
mie¢ okreslona tozsamos¢ rynkowa, a ich rozwdj winien przebiega¢ na pod-
stawie wspodlnie zdefiniowanej misji, wizji 1 wynikajacych z nich celow, kto-
re takze wspolnie winny by¢ realizowane przez cztonkéw tych organizacji'.
Podobnie uwaza E. Skawinska i R. Zalewski, mocno akcentujac t¢ kwestie
i przyjmujac, iz w miar¢ uptywajacego czasu istnienia klastra ksztattuja si¢
w jego obrgbie normy zachowania i procedury dziatania, ktore zakorzeniaja
sig oraz powoduja, ze firmy oraz inni czlonkowie klastra przyzwyczaja si¢ do
nich. Sprzyja temu mig¢dzy innymi silna wigz partnerska migdzy cztonkami
klastra i pozycja klastra w otoczeniu'’. Jest to pozytywne zjawisko, gdyz toz-
samo$¢ klastra jako podmiotu swiadomego i celowego stanowi podstawe do
kreowania dalszych zachowan strategicznych w tej organizacji.

2. Kultura organizacyjna — no$nik wartosci i fundament tozsamosci
organizacyjnej

W wyniku analizy literatury przedmiotu tatwo dostrzec zwiazek poje-
ciowy migdzy kulturg organizacyjna a tozsamoscia organizacyjna. Podkresla
si¢ niejednokrotnie, iz to wlasnie kultura organizacyjna, okreslajac w sposob
kompleksowy zachowanie organizacji w otoczeniu, ksztattuje jednocze$nie
tozsamos¢ organizacyjna'®. P. Kocon uwaza, iz tozsamo$¢ organizacyjna jest
efektem dziatania jej uksztaltowanej kultury organizacyjnej, ktora poprzez
tozsamos¢ pokazuje normy i warto$ci nia kierujace'.

16 B. Szymoniuk, Przedsiebiorstwo w strukturach klastrowych: innowacyjnosé, kon-
kurencja i wspolpraca, w: Przedsiebiorstwo wobec wyzwan globalnych, red. A. Herman,
K. Poznanska, SGH, Warszawa 2008, s. 139.

17 Zob. E. Skawinska, R. Zalewski, Klastry biznesowe w rozwoju konkurencyjnosci i inno-
wacyjnosci regionow, PWE, Warszawa 2009, s. 182.

18 Zob. B. Majecka, poz. cyt., s. 29.
¥ P. Kocon, poz. cyt., s. 150.
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Kultura organizacyjna, stanowiac silng forme przejawiania si¢ tozsamo-
$ci organizacyjnej, caloksztatt charakterystycznych cech okreslajacych tozsa-
mos¢, definiowana jest jako:

— spoiwo laczace wszystkie elementy danej organizacji, podstawowe
zrodlo interpretacji dokonujacych si¢ w niej procesow, produkt jej
historii, forma opisu organizacji;

— powiazany zespdt stylu myslenia, swiadomosci i dzialania, w rdz-
nym stopniu i zakresie sformalizowany, ktory przez proces uczenia
si¢ 1 akceptacji przez zbiorowo$¢ stuzy, w sposob jednoczesnie rze-
czywisty 1 symboliczny, do przeksztalcenia jednostek w szczegolna
1 wyodrgbniong wspoélnote;

—  zbiér wyobrazen ksztattujacych stosunek ludzi do ich dokonan, stosunek
migdzy nimi oraz stosunek do symboli, takich jak ceremoniat czy jezyk;

— zwyczajowy 1 typowy sposob myslenia i dziatania, mniej lub bar-
dziej podzielany przez wszystkich cztonkow organizacji, ktory
wymaga przyswojenia i akceptacji, przynajmniej czgéciowej, przez
nowo przyjmowanych cztonkow.

Kompleksowe podejscie w definiowaniu kultury organizacyjnej zapre-
zentowal E. Schein. Wedlug niego kultura organizacyjna, stanowiac zespot
podstawowych zatozen, odkrywany i rozwijany przez cztonkéw organizacii,
ktoéry uczy radzenia sobie z problemami zewnetrznej adaptacji i wewngtrznej
integracji, obejmuje trzy poziomy?':

— artefakty — widoczne przejawy kultury, przez ktore organizacje
dokonuja wizualizacji swojej kultury, takie jak: jezykowe (jezyk,
mity, legendy), behawioralne (ceremonie, rytualy), fizyczne (sposob
wykorzystania przestrzeni, sztuka, technologia);

— normy i wartosci — zarowno deklarowane, jak i faktycznie przestrzegane;

— podstawowe zalozenia kulturowe, stanowiace nieu§wiadamiany i niewi-
doczny poziom kultury, odnoszace si¢ na przyktad do natury cztowieka,
relacji migdzyludzkich, natury otoczenia, relacji organizacji z otoczeniem.

2 E. Jacque twierdzi, ze kultura organizacyjna jest tak silna forma przejawiania sig toz-
samosci, iz powoduje czgste wzajemne naktadanie si¢ znaczenia tych dwoch pojeé. Zob.
G. Nizard, poz. cyt., s. 76-82.

21 'W. Dyer migdzy artefaktami a zatozeniami kulturowymi wyrdéznia dwa poziomy:
perspektywy oraz warto$ci. Zob. G. Aniszewska, Strategie integracji firm w fuzjach i przeje-
ciach, SGH, Warszawa 2004, s. 50.
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Jadrem kultury organizacyjnej jest system warto$ci rozumiany zarOw-
no jako system kreujacy wartos$¢, tworzacy, przechowujacy i wymieniajacy
w zrownowazony sposob wartosci roznych 0sob i organizacji, jak i zbior war-
tosci etycznych, reprezentowany przez moralny kod stosowany przez jedno-
stke/organizacj¢ oraz zbior wspolnych przekonan i priorytetow grupy ludzi,
ktory kontroluje procesy w danym systemie organizacyjnym?. Z badan wta-
snych? prowadzonych w klastrze ,,Dolina Lotnicza” w 2007 roku wynikato,
ze dwczesny system wartosci klastra tworzyly miedzy innymi takie wartosci,
jak: partnerstwo, jako$¢, innowacyjnosc, kreatywnos$¢, rzetelnos¢. Responden-
ci uznali takze, iz do zasad stanowigcych nieodlaczny element partnerstwa
w badanym klastrze zaliczy¢ mozna: promuj obopdlne korzysci, szanuj swo-
jego partnera, promuj przejrzystos¢ (otwartos¢ i uczciwosc), badz kreatywny,
promuj jednakowe prawa, badz konsekwentny w dziataniu.

Pod wptywem kultury organizacyjnej ksztattuje si¢ w organizacji klimat
organizacyjny odnoszacy si¢ do procesu postrzegania i oceniania srodowiska
organizacji przez jej cztonkow. Wedtug K. Mrozowicza klimat ten dotyczy
katalogu aktualnych spostrzezen, pogladow i przekonan cztonkow organiza-
cji na temat norm, wartosci, regul oraz zasad zachowania i postgpowania, ja-
kie w niej wystepuja, a takze jest wyrazem opinii tych cztonkdéw na temat ich
roli w organizacji, wpltywajac na charakter i zabarwienie relacji migdzyludz-
kich oraz ogolng atmosfer¢ w pracy**. A. Glinska-Newes$ dowodzi, iz klimat
organizacyjny jest w znacznie wigkszym stopniu u§wiadamiany przez czton-
koéw organizacji niz kultura organizacyjna, z ktorej cztonkowie zazwyczaj nie
zdaja sobie sprawy?.

22 M. Bielenia-Grajewska, dksjologiczne ujecie destabilizacji organizacyjnej, ,,Organi-
zacja i Kierowanie” 2011, nr 1, s. 13.

23 Zob. B. Bembenek, Kapital partnerski jako determinanta rozwoju klastra ,,Dolina
Lotnicza”, w: Marketing przysztosci. Trendy. Strategie. Instrumenty, red. G. Rosa, A. Smalec,
Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego nr 596, Ekonomiczne Problemy Ustug nr 56,
Szczecin 2010, s. 228-229.

24 K. Mrozowicz, Teoria zachowarn organizacyjnych, ,,Organizacja i Kierowanie” 2011,
nr 1, s. 80.

3 Zob. A. Glinska-Newes, Ksztattowanie klimatu organizacji a jej sukces, w: Spoteczne
uwarunkowania sukcesu organizacji, red. M. Czerska, H. Czubasiewicz, Prace i Materialy
Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego nr 2/3, Sopot 2009, s. 1125.
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Kultura organizacyjna moze pelni¢ w klastrze wiele bardzo istotnych
funkcji zwiazanych chociazby z dostosowaniem zewngtrznym i wewnetrz-
nym, mi¢gdzy innymi funkcjg?:

— integracyjna, gdzie kultura jest ,,spotecznym klejem” utrzymujacym
organizacj¢ w cato$ci, co umozliwia ksztaltowanie wspolnych wzo-
row myslenia, wierzen, emocji i wartosci;

— percepcyjna, dotyczaca sposobu postrzegania rzeczywistosci, otocze-
nia, organizacji i samego siebie przez czlonkow organizacji poprzez
pryzmat wspoélnie podzielanych filtrow poznawczych i stereotypow;

— adaptacyjna, dotyczaca opracowania wlasciwych schematow zacho-
wania i postgpowania w okreslonych sytuacjach oraz przystosowania
si¢ do zmiennego otoczenia;

— nadawania tozsamosci, zwiazang z budowaniem spdjnego wizerunku
organizacji i poczucia wspolnoty jej uczestnikow;

— katalizatora zmian, zwigzana z inicjowaniem zmian organizacyjnych.

W literaturze przedmiotu prezentowane s takze inne funkcje kultury organi-
zacyjnej, takie jak: diagnostyczna, wyjasniajaco-informacyjna, prognostyczna,
regulacyjna, innowacyjna, strategiczna?’. Wedtug E. Scheina kultura organiza-
cyjna spetnia szereg zadan w obrgbie dostosowania zewngtrznego i integraciji we-
wngetrznej, migdzy innymi: umozliwia zrozumienie misji i strategii organizacji,
umozliwia integracje wokot srodkow przyjetych do realizacji celow organizacji,
umozliwia zwigkszenie zaangazowania cztonkéw organizacji, oferuje wspolny
jezyk, schemat pojeciowy, ktdry jest niezbedny w komunikacji, definiuje grani-
ce grupy, zawiera kryteria nagradzania i karania, sprzyja zaspokajaniu potrzeb
bezpieczenstwa i afiliacji, gdyz ogranicza niepewno$¢ w organizacji®®. Na liscie
funkcji i zadan, jakie realizuje kultura organizacyjna, wciaz pojawiaja si¢ nowe
propozycje, chociazby z racji tego, ze kultura ta ukryta jest w znacznej mierze
w umystach cztonkéw organizacji, jest wspolnie podzielana, przekazywana za
pomoca procesu socjalizacji, wyuczona, a nie wrodzona w organizacji®.

% Wspotczesnie kluczowa funkcja kultury organizacyjnej jest redukcja niepewnosci,
zaréwno w Srodowisku wewngtrznym, jak i zewngtrznym. Zob. E. Gluszek, Zarzqdzanie zaso-
bami niematerialnymi przedsiebiorstwa, Wyd. AE w Wroctawiu, Wroctaw 2004, s. 115-116.

27 P. Tyrala, Kierowanie. Organizowanie. Zarzqdzanie, Wyd. A. Marszatek, Torun 2002,
s. 103,104.

8 A. Zargbska, Zmiany organizacyjne w przedsigbiorstwie, Difin, Warszawa 2002, s. 125.

2 Tamze, s. 124.
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Uwzgledniajac fakt, iz klaster jako przedsigbiorcza organizacja jest zbio-
rem do$wiadczen i warto$ci poszczegdlnych podmiotdéw, w tym ludzi ja two-
rzacych i funkcjonujacych w niej, rodzi si¢ przekonanie, ze jego kultura
organizacyjna moze by¢ wspdlnota norm i wartosci, myslenia, symboli,
kolektywnie akceptowanych znaczen, utrwalonego sposobu dziatania oraz
systemu zatozen wspolnych dla cztonkéw klastra. Tym samym kultura ta jako
specyficzny kod genetyczny spotecznosci klastra moze powodowaé powta-
rzalno$¢ zachowan, emocji, wyobrazen indywidualnych, jak i zbiorowych.
Moze by¢ takze mechanizmem zapewniajacym i przywracajacym rOwnowa-
ge organizacji, gdyz sprzyja budowie jej architektury, pozwalajac hierarchi-
zowaé rzeczywisto$¢, zwracajac uwage na to, co jest istotne, a co nie ma
znaczenia dla organizacji i jej czltonkow®. Wyrdzniajaca jej cecha jest
wzglednie trwaty charakter. Wynika to z faktu, iz zadna kultura nie jest stale
monolitem, i pod wplywem roznych bodzcéw lub potrzeb (wewngtrznych
i zewngtrznych) moze si¢ zmienia¢. Zmiana ta moze mie¢ charakter samo-
istny, zaplanowany, ale rowniez wymuszony, niezaplanowany. W klastrach,
bedacych przyktadem innowacyjnych organizacji, kultura organizacyjna jest
bardziej otwarta w poréwnaniu z kulturami struktur mato innowacyjnych,
ktorych kultura jest bardziej zamknieta, ale za to bardziej spojna®’.

3. Misja i wizja — jako wyraz tozsamo$ci klastra

Misja organizacji, uznawana obecnie za podstawowa kategori¢ zarzadza-
nia strategicznego, jest $cisle powigzana z kultura organizacyjng. Odnosi si¢
przewaznie do przysztych dziatan organizacji, za$ kultura organizacyjna,
opierajac si¢ na przesztosci, okresla terazniejszo$¢ organizacji*’. Misja jest
pojeciem wciaz stabo ustrukturalizowanym. Tym samym w praktyce i teorii
zarzadzania funkcjonuje wiele definicji misji.

30 Zob. G. Aniszewska, poz. cyt., s. 61-63.

31 Por. A. Strychalska-Rudzewicz, Kulturowe determinanty innowacyjnosci przedsie-
biorstw, w: Spoleczne uwarunkowania sukcesu..., s. 1210.

32 O sile kultury organizacyjnej moéwi m.in. znajomos¢ i realizacja misji organizacji przez
jej cztonkdéw. Misja powiazana jest z kultura organizacyjna m.in. przez sposoby jej wyrazania
i przekazywania cztonkom organizacji czy otoczeniu zewngetrznemu. Zob. Kultura organizacyy-
na w zarzqdzaniu, red. G. Aniszewska, PWE, Warszawa 2007, s. 44-45.
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Termin ten okreslany jest migdzy innymi jako*:

— generalne uzasadnienie racji istnienia i rozwoju organizacji;

— szczegblny powod istnienia organizacji, wyrdzniajacy si¢ wsrod
wszystkich innych;

— filozofia dzialania organizacji dotyczaca pozycji rynkowej, zakresu
obstugiwanych rynkow; stosunku do innowacji i rozwoju technologii,
relacji z interesariuszami;

— przedmiot aspiracji, czyli trwatych dazen organizacji, wyznaczaja-
cych zakres jej spotecznej odpowiedzialnosci;

— glowne wartosci, dla ktoérych organizacja zostala powotana badz
ktore realizuje przez swoja biezaca i rozwojowa dziatalnos¢;

— okreslenie wlasnej tozsamosci, widzianej przez pryzmat strategicz-
nych (kluczowych) kompetencji, zdobywanych przez organizacj¢
i stanowiacych dlugookresowa baze dziatania;

— ,,0g0Iny cel” syntetyzujacy catos¢ dziatan w organizacji i sprawny
identyfikator tozsamosci organizacji w turbulentnym otoczeniu.

K. Obtoj podkresla, iz misja organizacji nabiera strategicznego znaczenia

z chwila, gdy speinia trzy priorytetowe wymogi: wyznacza kierunek rozwo-
ju i dotyczy przysztosci, wyraza marzenia i wyzwania, ktére staja si¢ udzia-
tem wszystkich cztonkéw organizacji, proces jej realizacji jest wiarygodny?*.
Rowniez J. Rokita zwraca uwage na strategiczny wymiar misji, konstatujac,
iz misja, okreslajac stan istniejacy, dotychczasowe, a niekiedy i przyszle gra-
nice organizacji, ustala punkt wyjscia, od ktorego wytycza sig¢ droge dalszego
rozwoju, zalezna od postrzegania potrzeb kluczowych interesariuszy, sposo-
bow ich zaspokajania i wynikajacych z tego $ciezek rozwoju®. Z kolei E. Gtu-
szek formutuje wniosek, iz kluczowym zadaniem misji jest okreslenie tozsa-
mosci organizacji w oparciu o jeden z czterech wzorcow?*®:

— konwencjonalny, gdzie tozsamo$¢ okresla si¢ poprzez triade produkt—
rynek—technologia;

3 Zarzqdzanie strategiczne, red. S. Kietczewski, Wyd. AE we Wroctawiu, Wroctaw
2000, s. 60-61; Projektowanie systemow zarzqdzania, red. J. Skalik, Wyd. AE we Wroctawiu,
Wroctaw 1997, s. 9-10.

3 K. Obloj, Strategia organizacji, PWE, Warszawa 1998, s. 235.

3 J. Rokita, Zarzqdzanie strategiczne. Tworzenie i utrzymywanie przewagi konkurencyj-
nej, PWE, Warszawa 2005, s. 29.

3¢ Projektowanie systemow..., s. 15.
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— bazujacy na priorytetowych zasadach dzialania, gdzie tozsamo$¢
okresla si¢ poprzez reguty, zasady, standardy zachowan;

— oparty na spotecznej wrazliwosci, gdzie tozsamos$¢ jest wynikiem
uswiadomienia sobie adresatow swoich dziatah oraz charakteru ich
wymagan;

— wynikajacy z osiagnie¢ i tradycji, gdzie tozsamo$¢ odwotuje sig do
historii i sukcesow, ktore tworza tradycj¢ organizacji.

W celu okreslenia misji organizacji mozna postuzy¢ si¢ zestawem pytan
typu®”: po co organizacja istnieje, czyje potrzeby zaspokaja, kim sa nabywcy
jej wyrobow, jakie jest jej spoteczne przeznaczenie, co stanowi wartos$¢ dla
jej interesariuszy, jakie sa oczekiwania jej kluczowych interesariuszy, jakie
techniki i technologie wykorzystuje?. W tre$ci misji bardzo czgsto znajduje
si¢ odniesienie do: historii, sukcesow, zasobow, oferty, kompetencji, filozofii
dziatania organizacji. Wedtug A. Witek-Crabb tylko organizacja, ktéra na co
dzien tworzy klimat wzajemnego zaufania i dialogu, jest zdolna stworzy¢ swa
prawdziwa misj¢ i ja realizowac®®. Odpowiednie sformutowanie tresci misji
klastra moze okaza¢ si¢ fundamentem procesu poprawy sprawnosci zarza-
dzania ta strukturg. Z badan wynika, iz dobrze opracowana misja powinna:
by¢ lapidarna, na tyle ogdlna, aby dotyczyla calej organizaciji i jej réznorod-
nej przysztosci, oraz posiada¢ element marzenia, a jednoczesnie wskazywac
operacyjna droge jego realizacji®. Tak sformutowana misja klastra moze przy-
czyniac si¢ do*’: okreslenia obszaru dziatania klastra, okreslenia form zaspo-
kajania potrzeb interesariuszy, identyfikacji wlasciwych metod i sposobow
dziatania, ukierunkowywania dziatan na realizacj¢ misji i integracje czton-

37 J. Penc, Strategiczny system zarzqdzania, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa

2001, s. 133.

8 7 badan przeprowadzonych wsérod kadry zarzadzajacej w 88 czotowych amerykan-
skich firmach wynika, iz trzy czwarte badanych uwaza, ze ich firma zmierza w innym kie-
runku, niz wskazuje misja. Jedynie 8% badanych uznalo, iz misja byta sformulowana w spo-
sob przejrzysty i jednoznaczny. Zob. A. Witek-Crabb, Dylematy zarzqdzania strategicznego,
w: Zarzqdzanie strategiczne w teorii i praktyce, red. K. Moszkowicz, B. Olszewska, Prace
Naukowe AE we Wroctawiu nr 951, Wroctaw 2002, s. 46.

¥ K. Obtdj, poz. cyt., s. 242.

40" 1. Penc-Pietrzak, Strategie biznesu i marketingu, Wyd. Profesjonalnej Szkoty Biznesu,
Krakow 1998, s. 21.
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kow klastra oraz okreslenia tozsamosci klastra i jego wizerunku. Swiadczy to
jednoczes$nie o petnieniu przez misj¢ wielu roznych funkcji, miedzy innymi*':

— ukierunkowujacej — gdzie misja ulatwia generacj¢ i przyjmowanie
celow strategicznych, upraszcza procesy decyzyjne dotyczace wybo-
réow rodzajow dziatalno$ci, pomaga w skupianiu uwagi na tym, co
najwazniejsze dla organizacji;

— stabilizujacej — gdzie misja jest czynnikiem okreslajacym pewno$¢
cztonkoéw organizacji co do trwatych zasad funkcjonowania tej struk-
tury;

— integrujacej — gdzie misja, odwotlujac si¢ do wspolnych potrzeb i war-
tosci uznanych za zrodto zbiorowej identyfikacji cztonkéw z organi-
zacja, odgrywa role czynnika integrujacego cztonkow wokot przyje-
tej strategii rozwoju organizacji,

— inspirujacej — gdzie misja wciaz inspiruje do doskonalenia organiza-
cji we wszystkich waznych obszarach jej dziatania;

— identyfikujacej — gdzie misja jest ,,wizytowka” organizacji w otocze-
niu.

M. Moszkowicz, analizujac roézne kombinacje misji konstytuujace
odmienne koncepcje biznesu, wymienia takze inne przyktady funkcji
misji, to jest*: strukturyzacyjno-innowacyjna, prognostyczna, normotworcza
i integracyjno-motywacyjna.

Aby misja klastra mogta skutecznie realizowa¢ wymienione funkcje,
musi stanowi¢ spdjny koncept biznesowy, przenikajacy cata ,,0s0bowos¢”
klastra, za§ cztonkéw tej organizacji musi laczy¢ wiara w mozliwo$¢ jej
realizacji oraz przeswiadczenie, ze jest ona wlasciwa, to znaczy dobrze taczy
warto$ci wspolne klastra z ich indywidualnymi systemami warto$ci. Ponadto
tre$¢ misji powinna by¢ odpowiednio popularyzowana zaréowno w $rodowi-
sku wewnetrznym, jak i zewnetrznym klastra.

Z kolei wizja strategiczna klastra dotyczy wspolnie opracowanego przez
jego cztonkdéw optymistycznego obrazu przysztego stanu mozliwego do spet-
nienia, przez co jest pewnym wyobrazeniem ksztattu tej struktury i jej przy-

41 Zarzqdzanie strategiczne..., s. 62—67.

42 Zarzqdzanie strategiczne. Systemowa koncepcja biznesu..., s. 221-223.
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szlej pozycji w otoczeniu®. Jako idealna koncepcja klastra w przysztosci
uwzglednia czgsto odpowiedzi na nast¢pujace pytania*:

— dokad zamierzamy dotrze¢?,

— jakie sa nasze dtugookresowe cele?,

— jakie zmiany czekaja nas w przysztosci?,

— co ma decydujace znaczenie dla naszego sukcesu?,

— kim chcemy by¢ i co jest najwazniejsze w naszej postawie?

Z. Pierscionek, traktujac wizje strategiczna jako koncepcje intelektualna
rozwoju organizacji i akcentujac jej indywidualny, tworczy, wizjonerski charak-
ter, wskazuje, iz jej bliskoznacznym pojeciem jest zamierzenie strategiczne®.

Wedtlug P. Senge wizja organizacji nie moze by¢ narzucona jej czlon-
kom, gdyz nie bedzie w tym przypadku odbicia ich wlasnych osobistych wizji,
a zarazem pelnego zaangazowania na rzecz jej urzeczywistnienia. Tym samym
wskazuje on na potrzebg konstrukcji wspolnej wizji. Méwi takze, iz ,,na pod-
stawowym poziomie wspolna wizja stanowi odpowiedz na pytanie: co pragnie-
my stworzy¢? Tak jak osobiste wizje sa obrazami czy wyobrazeniami powstaja-
cymi w glowach i sercach ludzi, tak samo obrazami sa wizje wspolne dzielone
przez ludzi w organizacjach. Wspolna wizja tworzy poczucie wspolnoty, kto-
re przenika organizacj¢ i zapewnia jej spojno$¢ w roéznorodnych dziataniach’™¢.
Ponadto warto nadmieni¢, iz wspdlna wizja, w tym §wiadomos$¢ cztonkow kla-
stra tego, iz funkcjonuja jako system, zostaty uznane przez S.A. Rosenfelda za
czynniki strategiczne, decydujace o sile klastra®’.

4 Wizja powinna pokazywac¢ kierunki rozwoju oraz mozliwe do osiagnigcia wyniki, kto-
re organizacja musi osiagnaé, aby zaja¢ pozadana pozycje w otoczeniu w przyszlosci. Zob.
J. Penc, poz. cyt., s. 135.

4 Wizja klastra odnosi si¢ do opisu wizerunku klastra w odlegtej przysztosci, przy opty-
mistycznym zalozeniu wystapienia korzystnych uwarunkowan. Zob. Inicjatywy klastrowe: sku-
teczne dzialanie i strategiczny rozwoj, red. M. Koszarek, PARP, Warszawa 2011, s. 61.

45 Zamierzenie strategiczne to mobilizujace cata organizacje marzenie, zawierajace duzy
fadunek uczuciowy, stanowiacy zroédto emocjonalnej i intelektualnej energii cztonkow tej orga-
nizacji. Zob. Z. PierScionek, Strategie konkurencji i rozwoju przedsiebiorstwa, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2003, s. 83.

4 P. Senge twierdzi, iz wspolna wizja nie jest tozsama z idea. Wizja moze by¢ zainspi-
rowana przez ideg, ale to, co nastgpuje pozniej — jesli jest wystarczajaco wazne, aby uzyskad
wsparcie ludzi — przestaje by¢ abstrakcja. Zob. P. Senge, Piqta dyscyplina, Wolters Kluwer
Polska, Krakoéw 2006, s. 235-236.

47 S.A. Rosenfeld, Bringing Business Clusters into the Mainstream of Economic
Development, ,,European Planning Studies” 1997, Vol. 5, No. 1, s. 3-23.
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Z badan®, ktorymi objgto polskie klastry w 2010 roku, wynika, iz stra-
tegie klastrow czgsto zawieraly informacje o ich misji, w tym o cechach
wyroézniajacych i decydujacych o ich odrgbnosci. Misja badanych struktur
klastrowych dotyczyta najcze¢$ciej: umozliwienia wspotpracy miedzy sektorem
biznesu i nauki, zdolnosci cztonkéow klastra do konkurowania z migdzyna-
rodowymi przedsigbiorstwami i zwigkszenia udziatu w rynku krajowym,
rozwoju innowacyjnosci, tworzenia optymalnych warunkéw rozwoju przed-
sigbiorstw w ramach klastra, tworzenia warunkow umozliwiajacych transfer
wiedzy i budowanie wspdlnej marki.

Przyktadowo misja Pomorskiego Klastra ICT brzmi: ,,(...) stwarza szcze-
golnie korzystne warunki dla rozwoju przedsigbiorstw branzy ICT w regio-
nie poprzez dostarczanie wiedzy, wspieranie innowacyjnosci, stymulowanie
wspotpracy firm i instytucji oraz realizowanie wspolnych celow uczestnikow
klastra”. Z kolei wizja tego klastra jest: ,,rozpoznawalny w skali $wiatowej,
innowacyjny i atrakcyjny pomorski klaster ICT, integrujacy partneréw bizne-
sowych 1 naukowych we wspolnych dziataniach, przy wsparciu wtadz regio-
nalnych i otoczenia biznesu oraz we wspodlpracy z innymi globalnymi part-
nerami ICT”%. W tresci misji i wizji pojawia si¢ bezposrednie odniesienie do
roli, jakq klaster chce petni¢ na rzecz swego otoczenia, oraz do obrazu przy-
sztego stanu klastra. Warto doda¢, iz sformutowane dla klastra cztery cele
strategiczne (utatwianie dostepu do nowej wiedzy i stymulowanie innowa-
cji, zapewnienie dostgpnosci wykwalifikowanych zasoboéw ludzkich, rozwdj
wspotpracy migdzy uczestnikami klastra i wsparcie rozwoju przedsigbiorstw,
promocja klastra jako atrakcyjnego i innowacyjnego osrodka ICT) sa spojne
Z przyjeta misja 1 wizja.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze formulowanie misji i wizji, jako
teologicznych elementow strategii klastra, okazuje si¢ dzi$§ juz nie tylko po-
trzeba, a wrecz koniecznos$cia. Wynika to z faktu, iz klastry, ktore staraja si¢

48 Badania dowodza, iz zdecydowana wigkszos¢ (89%) klastrow objetych badaniami po-
siadata strategi¢ rozwoju. Projekt Benchmarking klastrow w Polsce byt realizowany w 2010 r.
i obejmowat analizg pordéwnawcza 47 dziatajacych klastrow. Przeprowadzany byt w ramach
projektu systemowego PARP Rozwdj zasobow ludzkich poprzez promowanie wiedzy, transfer
i upowszechnianie innowacji. Zob. Benchmarking klastrow w Polsce. Raport z badania, PARP,
Warszawa 2010, s. 35.

4 Region pomorski jest waznym o$rodkiem rozwoju branzy ICT . Zob. Wizja, misja i cele
Pomorskiego Klastra ICT, http://www.pomorski-klaster-ict.pl/index.php?option=com_conten-
t&view=article&id=166&Itemid=44 (17.07.2012).
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o dofinansowanie w ramach $rodkéw z budzetu panstwa czy srodkéw Unii
Europejskiej, musza wykaza¢ sie faktem nie tylko posiadania sformalizowa-
nej strategii, ale tez jej realizacji. Ponadto Ministerstwo Gospodarki i pod-
legle mu agendy planuja w najblizszej przysziosci zidentyfikowac klastry
kluczowe™ w kraju, a jednym z kryterium oceny tych struktur prawdopo-
dobnie bedzie strategia rozwoju klastra. Tym samym wsrdd przedstawicieli
klastrow juz dzi§ powinno wzrosnac rzeczywiste zainteresowanie analizo-
wana w tym artykule problematyka, gdyz poprawnie sformulowana misja
i wizja jest waznym narzgdziem zarzadzania klastrem, inspirujacym i mobili-
zujacym do opracowania i wdrozenia ambitnych strategii, w tym celow i spo-
sobow dziatania. Co prawda mozna funkcjonowaé bez sformutowanej misji
1 wizji, ale pojawia si¢ pytanie: czy warto, czy jest to korzystne dla klastra?
W opinii M. Moszkowicza prowadzenie biznesu bez odpowiedniej podstawy
W postaci misji, tzw. strategia ,.tap i uciekaj”, moze by¢ z powodzeniem stoso-
wane na bazarze, jednak w zupelnosci nie odpowiada wymogom wspotcze-
snej gospodarki®'.

Whioski

Konkludujac, autor przyjmuje, iz tozsamos¢ organizacyjna klastra moze
by¢: wyrazeniem jego charakteru, czyli zespotu cech, ktore decyduja o niepo-
wtarzalnosci 1 indywidualnos$ci, trwale wyrdzniajac go sposrod innych pod-
miotéow dziatajacych na rynku. Tozsamo$¢ ta jako organiczny element spo-
fecznej calosci organizacji i system ludzkich wyobrazen moze stanowi¢ row-

0 W wojewddztwie pomorskim przeprowadzono juz konkurs na przyznanie statusu kla-
stra kluczowego. Zgodnie z uchwala nr 1516/271/09 Zarzadu Wojewodztwa Pomorskiego
z 3.12.2009 r. status ten zostal nadany dwom klastrom, tj. Pomorskiemu Klastrowi ICT oraz
Baltyckiemu Klastrowi Ekoenergetycznemu. Ocena merytoryczna ztozonych wnioskow obej-
mowata: potencjat gospodarczy i konkurencyjno$¢ klastra, wskazniki potencjatu i konkuren-
cyjnosci klastra (tj. znaczenie klastra w regionie, znaczenie branzy gtéwnej klastra w regionie,
efektywnos$¢ klastra, dynamike rozwoju klastra), obecne uwarunkowania rozwoju branzy oraz
perspektywy na przyszios¢, strategi¢ rozwoju klastra, charakterystyke jakosci i zasiggu part-
nerstwa oraz sposob funkcjonowania inicjatywy klastrowej i koordynatora klastra. W ramach
II edycji konkursu 14.12.2010 r. Zarzad Wojewodztwa Pomorskiego zdecydowat o przyzna-
niu kolejnemu klastrowi, tj. Gdanskiemu Klastrowi Budowlanemu, statusu klastra kluczowego.
Zob. http://klastry.pomorskie.eu/content.php?id=14 (17.07.2012).

St Zarzqdzanie strategiczne. Systemowa koncepcja biznesu. .., s. 211.
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niez ,,produkt” organizacji, a zarazem ,,powietrze”, dzigki ktoremu organiza-
cja moze ,,oddycha¢” i dalej funkcjonowac®. Decydenci w klastrze winni by¢
swiadomi faktu, ze codziennej praktyce klastra jego tozsamo$¢ moze ksztal-
towac sig w relacjach cztonkéw tej struktury z wszystkimi interesariuszami
i przejawiac si¢ w charakterze realizowanych, planowanych i nieplanowanych
dziatan, w tym sposobie: podejmowanych, réznorodnych decyzji, reagowania
na sytuacje kryzysowe, traktowania innych. Warto podkresli¢, iz ksztaltowa-
nie tozsamosci organizacyjnej stanowi niekonczacy si¢ proces, gdyz tozsamos¢
moze by¢ ciagle budowana, wzmacniana, rozwijana, a niekiedy i zmieniana.
Ponadto wedtug A. Zargbskiej zarzadzanie tozsamoscia organizacyjna dotyczy
dynamicznego sterowania najwazniejszymi warto$ciami niematerialnymi.

Najtrudniejszym zadaniem, ktore stoi przed menedzerami i liderami kla-
strow, okazuje si¢ dzi§ budowa silnej, wspdlnej tozsamosci, nie tylko tej wizu-
alnej, ale takze tozsamosci postaw i zachowan. Wynika to chociazby z faktu, iz
ten wymiar tozsamosci organizacyjnej ksztattuje si¢ stopniowo w poszczego6l-
nych fazach cyklu zycia i wymaga niekiedy zmiany mentalnosci.

Autor za cel swego artykulu przyjal podkreslenie istoty i potrzeby
budowy tozsamos$ci organizacyjnej klastra. Podjgta przez niego problema-
tyka rodzi wiele dodatkowych pytan, typu: o jakim poziomie rozwoju toz-
samo$ci organizacyjnej polskich klastrow mozna dzi$ tak naprawde¢ mowic,
wysokim czy marginalnym?, jaki procent klastréw cechuje kontrolowana,
a jaki przypadkowo uksztattowana tozsamosc¢, niekiedy niespdjna z celami
i misja dziatania?, czy podejmowane sa proby przez menedzerow i liderow
klastrow w zakresie tworzenia i rozwoju tozsamosci?, jaka jest Swiadomos¢
zarzadzajacych strukturami klastrowymi i samych cztonkdéw o istocie, funk-
cjach tozsamosci organizacyjnej?, czy sa oni $wiadomi tego, iz wypracowa-
nie wlasnej tozsamosci klastra to proces dtugotrwaly, wymagajacy: partner-
stwa, zaufania, kompromisu, komunikacji, intensywnych interakcji, zaanga-
zowania, zbiorowej indywidualizacji?. Zaktadajac, iz ostateczna lista pytan
bedzie obszerniejsza, autor zamierza uzyska¢ na nie odpowiedzi w trakcie
swych dalszych badan naukowych.

52 Strategor, Zarzqdzanie firmq. Strategie, struktury, decyzje, tozsamos¢, PWE, Warszawa
1999, s. 567.

3 A. Zarebska, Identyfikacja tozsamosci organizacyjnej w zarzqdzaniu przedsigbior-
stwem, Difin, Warszawa 2009, s. 68.
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ORGANIZATIONAL IDENTITY OF THE CLUSTER

Summary

This article analyzes the essence of the identity of the cluster as an example of
an organization with many different members who represent different patterns of be-
havior and value systems. It was stressed that the identity of the organization which
is including major and distinctive attributes of the cluster and is responding to such
questions as what is a cluster and what it is for, is the cornerstone of this organization.
It was also indicated that the creation of organizational identity in the cluster enables
permanent distinguishing out of this structure in a competitive market.
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