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Innowacyjnos¢ pracownikow
w kontekscie psychospotecznych
czynnikdw Srodowiska pracy
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Innowacyjno3¢ jest jednym z kluczowych
zagadniefi bedacych w ostatnich latach
przedmiotem badar, dyskusji i dziatar. To ona
bowiem stoi za ciggtym rozwojem gospodarki
i catych spoteczenstw. W spoteczefstwach,
ktérych elementem kultury i sposobem
dziatania jest kreatywno3¢ i innowacyjnos¢,
obserwuje sie szybszy wzrost gospodarczy: ,in-
nowacyjnos¢ generuje wartos¢ dla gospodarki,
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dziatania innowacyjne zwiekszajg zdolnos¢
firm do konkurowania w skali miedzynaro-
dowej, przyczyniaja sie do poprawy sytuacji
na rynku pracy, wiekszej elastycznosci zatrud-
nienia, poprawy jakosci edukacji. Jednoczesnie
wzrost gospodarczy napedza kreatywnos¢
iinnowacyjnos¢” — pisza autorzy opracowania
.Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci™.

! https://zds.kprm. gov pl/sites/default/files/2
innowacyjnosc_1.08.11.pdf

Wedtug ,Raportu o kapitale intelektual-
nym Polski” z 2008 . nasz kraj, w stosunku
do swego potencjatu, jest jednym z najmniej
innowacyjnych w skali Swiata — w wiekszosci
wskaznikéw opisujacych poziom innowagji
zajmuje ostatnie miejsca wirod pafistw UE,
a w rankingu World Economic Forum zajmuje
56. migjsce [1].

Raport /nnovation Union Scoreboard
z 2010 r. [2], przygotowany w ramach PRO
INNO Europe®, serwisu powstatego z inicja-
tywy Komisji Europejskiej, stawia Polske na 6.
miejscu wirdd panstw Unii Europejskiej pod
wzgledem innowacyjnosci. Niestety, od kofica
(rys.).

Mozna zatem przypuszczac, ze srodowisko
pracy w polskich przedsiebiorstwach nie nalezy
do pro-innowacyjnych. Od czego zalezy inno-
wacyjnosé? Jej zrodta leza oczywiscie w do-
stepnych zasobach (np. technologicznych),
ale przede wszystkim w ludziach i ich oto-
czeniu. Przed wszelkg technologia, zasobami
jest bowiem cztowiek i jego srodowisko, ktére
moze sprzyja¢ nowym pomystom lub hamo-
wac ich powstawanie i realizacje.

W niniejszym artykule oméwiono problem
innowacyjnosci w kontekscie psychospotecz-
nych czynnikdw Srodowiska pracy. Przed-
stawione zostang wyniki badan poziomu
innowacyjnosci w Polsce na tle innych parstw
Unii Europejskiej, wyjasnione bedzie pojecie
innowacyjnosci, a takze przytoczone zostana
badania dotyczace psychospotecznych deter-
minantow innowacyjnosci pracownikow.

Polska - umiarkowany innowator

Poziom innowacyjnosci pafistw Unii Eu-
ropejskiej zostat szczegbtowo przedstawiony
we wspomnianym raporcie /nnovation Union
Scoreboard. Dzieli on kraje na cztery kategorie:



liderzy innowacyjnosci, innowacyjni nasla-
dowcy, umiarkowani innowatorzy oraz stabi
innowatorzy.

Wyniki lideréw innowacji (/nnovation
leaders) s3 0 20% bad? wiecej wyzsze od $red-
niej catej Unii Europejskiej. Grupa pafstw
nazwanych w raporcie innowacyjnymi nasla-
dowcami (Innovation followers) osigga wyniki
miedzy 10% ponizej i 20% powyzej ogdlne
Sredniej UE. Kolejna grupa, umiarkowani in-
nowatorzy (Moderate innovators) mieszcza
sie miedzy 10% ponizej sredniej UE a 50%
ponizej sredniej UE. Natomiast grupa stabych
innowatoréw (Modest innovators) osiagaja
wyniki 50% ponizej sredniej UE.

Polska znajduje sie w grupie umiarkowa-
nych innowatoréw, jednak zdecydowanie blizej
nam do gorszego korca skali.

Na wykresie przedstawiono poziom inno-
wacyjnosci panstw, obliczony na podstawie
wynikéw z ostatnich 5 lat. Autorzy omawiane-
go raportu konkluduja, ze mniej innowacyjne
kraje maja tendencje do szybszego wzrostu
innowacyjnosci, niz kraje bardzo innowacyj-
ne. Jednak Polska w swojej grupie zajmuje 2.
miejsce od kofica zaréwno w poziomie inno-
wacyjnosdi, jak i w zakresie tempa wzrostu
innowacyjnosci.

W raporcie oméwione s3 réwniez wyniki
dotyczace poszczegdinych wymiaréw bra-
nych pod uwage w ocenie innowacyjnosci
panstw, takie jak zasoby ludzkie, system
badawczy, finanse i wsparcie, inwestycje firm,
przedsiebiorczos¢ i sieci powigzan, kapitat in-
telektualny, innowatorzy, wyniki ekonomiczne.
Warto zwrécié uwage na dwa z nich: ,zasoby
ludzkie” (Human resources) i ,innowatorzy”
(Innovators).

Kategoria ,zasoby ludzkie” odnosi sie
do poziomu wyksztatcenia obywateli i na tej
skali Polska zajmuje miejsce powyzej sredniej
UE. Kategoria ,innowatorzy"” odnosi sie nato-
miast do matych i Srednich przedsigbiorstw
(MSP), ktére wprowadzaja innowacyjne
produkty bad?Z ustugi, strategie marketingowe
czy zmiany organizacyjne. Na tej skali Polska
zajmuje przedostatnie miejsce sposrdd wszyst-
kich pafstw UE.

Jesli dodac do tego wynik Polski o wiele
blizszy sredniej, jak jest w przypadku kategorii
Jnwestycje firm” (Firm investments), ktéra
odnosi sie do wydatkéw Srodowiska biznesu
na dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa oraz
innowacyjna, mozna stwierdzi¢, ze mimo
wysokiego poziomu wyksztatcenia oraz mimo
wydatkdw na dziatalnos¢ innowacyjng, poziom
faktycznej innowacyjnosci przedsiebiorstw
jest bardzo niski. Zatem przyczyn tak niskiej
innowacyjnosci nalezy szukac takze poza twar-
dymi wskaznikami (inwestycje, kapitat, zaso-
by), podejmuijac prébe przyjrzenia sie miekkim
czynnikom, ktére motywuja pracownikéw
i tworzg warunki do osiggniecia kreatywnych
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Fig. Innovation level of the European Union states. Mean innovation level is measured with 24 indicators and its value
range starts with 0 (the lowest level of innovation) and ends with 1 (the highest level)

i innowacyjnych rozwigzan. Jest to tym bar-
dziej uzasadnione, ze eliminacja czynnikéw
ograniczajacych aktywno$¢ innowacyjng
w Polsce stanowi jedno z najistotniejszych
zatozefi Narodowego Planu Rozwoju na lata
2007-2013, a rola psychologii we wspieraniu
i rozwoju innowacyjnosci jest kluczowa [3].

Innowacyjnos¢ i innowacje

Innowacja oznacza co$ nowego dla sro-
dowiska spotecznego, w ktérym zostata
wdrozona - dla jednostki, grupy, przedsie-
biorstwa, przemystu, szerszej spotecznosci[4].
Niezbednym warunkiem innowacji jest pomyst,
jednak bez dalszych dziatah w celu jego roz-
winiecia i wdrozenia, pozostaje on jedynie
punktem startowym —innowacje bowiem majg
na celu odniesienie korzysci, pozytku. Poza
zyskami finansowymi, pozadanymi efektami
innowacji moga by¢ réwniez: rozwoj osobisty,
zwiekszenie satysfakgji, zwiekszenie poczucia
spojnosci wewnetrznej, lepsza komunikacja
interpersonalna itp. [4].

Innowacja oznacza zatem zamierzone
proby odniesienia korzysci ze zmiany. Przy-
ktadem, kt6rzy podajg badacze, jest sytuacja,
w ktérej grupa pracownikéw nie moze korzy-
stac z poczty elektronicznej z powodu awarii
komputerow. Jesli ich wyniki sprzedazy ulegty
poprawie, poniewaz czesciej odbierali telefony,
zeby komunikowac sie z klientami, nie mogtoby
to zostac okreslone jako dziatanie innowacyjne.
Jesli jednak w tej firmie specjalnie podieto takie
dziatania w celu poprawy relacji z klientem
i zwiekszenia sprzedazy, wtedy mozna to okre-
8li¢ jako innowacje [4].

Po drugie, innowacje nie sg rutynowe:
przedstawienie zespotowi nowego pracow-
nika, ktéry przychodzi na miejsce osoby
odchodzacej na emeryture, nie jest innowa-
Cjg — natomiast stworzenie catkiem nowej

posady mozna juz tak traktowac. Po trzecie,
innowacja wymaga aplikacji, zatem samo
rozwiniecie badZ stworzenie czego$ nowego
nie jest innowacja, dopdki nie bedzie wyko-
rzystane w praktyce [4].

Archibugi i Sirilli proponuja podziat badanh
nad innowacjami na dwa dominujace nurty:
zorientowanie na obiekcie, tj. badania réznych
rodzajow innowacji oraz zorientowane na pod-
miocie, tj. badania podmiotéw zaangazowa-
nych winnowacje [4]. Pierwsze podejscie bada
innowacje jako wynik, tzn. nowe produkty,
ustugi, procesy, transfer technologii etc. Drugie
podejscie koncentruje sie na osobach, ktére
inicjuja i wdrazajg innowacje, a badania z tego
zakresu dotycza ich roli i sposob6éw, w jakie
moga robic to skutecznieji wydajniej. Nurt ten
obejmuje badania innowacyjnych zachowar,
obejmujacych rézne stadia innowacyjnego
procesu (eksplorowanie nowych mozliwosdi,
generowanie pomystéw, dazenie do dosko-
natosci, aplikacja pomystow).

Badania takie prowadzone sa na réznych
poziomach: krajow, gatezi przemystu, organi-
zadji, grup, jednostek.

Innowacyjnos¢ a kreatywnos¢

Terminy ,innowacyjnos¢” i kreatywnosc”,
choc bliskoznaczne, s czesto btednie stosowa-
ne zamiennie, dlatego warto zaznaczy¢ réznice
miedzy nimi. Innowagja, jak juz wspomniano,
moze by¢ rozumiana jako pomyslne iintencjo-
nalne wdrozenie kreatywnosci. Kreatywno3¢
jako taka moze by¢ za$ ograniczona do sa-
mego pomystu i niekoniecznie musi skutkowac
korzysciami dla innych. Zatem innowacyjnos¢
wymaga kreatywnosci, ale kreatywno$¢ nie za-
wsze prowadzi do innowacji [5].

Badacze innowacyjnosci przestrzegaja
przed traktowaniem tej problematyki w zbyt
technicznych kategoriach. Innowacyjnosé



jest tak bardzo zwigzana z r6znymi specyficz-
nymi problemami i kontekstami oraz z dobro-
wolnymi dodatkowymi aktywnosciami, ktére
wychodza ponad formalne wymagania pracy,
ze wyniki organizacji coraz bardziej staja sie
zalezne od checi pracownikéw do zrobienia
dodatkowego kroku w strone kreatywnych
rozwigzan. Dlatego tez dobrostan pracowni-
kow, bedacy efektem odpowiedniego klimatu
pracy czy stylu kierowania, moze odgrywac
gtéwng role w tworzeniu i wdrazaniu inno-
wacyjnych rozwigzan i wyjasnia¢, jak czynniki
organizacyjne wigza sie zinnowacyjnoscia [5].

Dodatkowo, innowacje organizacyjne moga
by¢ koniecznym warunkiem wstepnym dla
innowadji technologicznych - dlatego wazne
jest wziecie pod uwage wewnetrznych zaso-
béw organizacji, takich jak mozliwo3¢ uczenia
sie, wartosci, zainteresowania czy zdolnos¢
do nadawania ksztattu zmianie organizacyjnej.
Innowacyjno$¢ organizacyjna odnosi sie zatem
do tworzeniai adaptacji pomystow czy zacho-
war nowych dla organizacji [6].

Psychospoteczne determinanty
innowacyjnosci w miejscu pracy

Tak jak rozwdj spoteczny, postep ekono-
miczny sa zwigzane z szeroko rozumiang kultu-
ra, czyli wartosciami, postawamii przekonania-
mi i codziennymi relacjami interpersonalnymi,
ktore sg rozpowszechnione w spofeczefistwie,
tak samo kultura organizacyjna wiaze sie
z rozwojem i postepem ekonomicznym orga-
nizacji. Te podzielane podstawowe wartosci
przejawiane na poziomie behawioralnym,
tworzg klimat organizacyjny — ,trwate wzory
zachowan, postaw i uczu¢, ktére charakte-
ryzujg zycie w organizacji” [7]. ,Klimat dla
tworczosci | zmiany jest tym, co wspiera wy-
twarzanie i wprowadzanie nowych produktéw
i rozwigzaf. Klimat ten wspiera rozwdj i asy-
milacje nowych, réznych propozycji” - pisze
M. Karwowski [8].

Obszernej metaanalizy dokonali Hunter
i jego wspdtpracownicy [9], ktérzy przepro-
wadzili analize zwigzkéw miedzy réznymi
wymiarami klimatu organizacyjnego a wskaz-
nikami kreatywnych zachowar pracownikéw
na podstawie 42 badan prowadzonych
w organizacjach wérdd 14,5 tys. pracownikow.
W4rdd analizowanych czynnikéw tworzacych
klimat dla kreatywnosci znalazty sie: pozy-
tywna grupa pracownicza, pozytywne relacje
z przetozonym, zasoby, wyzwanie, jasnos¢
celu, autonomia, pozytywna wymiana inter-
personalna w grupie roboczej, intelektualna
stymulacja, wsparcie kierownictwa wyzszego
szczebla, orientacja na nagrody, elastycznosé
i podejmowanie ryzyka, nacisk zaréwno na ja-
kos¢, jak i oryginalne pomysty, partycypacja,
integracja organizacyjna.

W analizach tych wzieto pod uwage takze
czynniki oddziatujace na relacje miedzy kre-
atywnym klimatem a kreatywnymi wynikami
pracy:

— wiasciwosci pracy (czy praca wymaga
generowania nowych pomystéw; rodzaj
innowacji; stadium, w ktérym wykorzystuje
sie innowacyjnos¢; wewnetrzna i zewnetrzna
motywacja; satysfakcja z pracy)

- whasciwosci grupy (praca grupowa,
wielko3¢ grupy, wspdtzaleznos¢ oraz poczucie
jednosci wirdd cztonkdw grupy)

— wiasciwosci organizacji (majatek organi-
zacji rozumiany jako rozmiar i zasoby; stopief
profeslonallzaql kapitatochtonnos¢; struktura
organizacyjna: wertykalna, horyzontalna
mieszana)

- wiasciwosci Srodowiska (okreslenie,
czy konkurencyjno3¢ w danym sektorze oparta
byta na wypuszczaniu na rynek nowych inno-
wacyjnych produktow; presja konkurenciji; pre-
sja wynikoéw wytworzona przez konkurencje
na organizacje dziatajgce w danym sektorze
gospodarki).

Analizy wykazaty, ze klimat dla kreatywno-
3ci byt silnie zwigzany z kreatywnymi wynikami
niezaleznie od metodologii badar (np. subiek-
tywnych badZ obiektywnych metod pomiaru
kreatywnych wynikéw pracy) czy populacji.
Co wiecej, mimo uwzglednienia wielu r6z-
nych czynnikéw oddziatujacych na te relacje,
w zadnym przypadku wigczenie do analizy
zmiennej zwigzanej z wkasciwosciami pracy,
grupy, organizacji czy srodowiska, nie powo-
dowato zmiany sity relacji miedzy klimatem dla
kreatywnosci a wynikami pracy ponizej progu
statystycznej istotnosci.

Warto sie jednak zastanowic, ktore czynniki
sq szczegblnie istotne w stymulowaniu kre-
atywnosci. Na podstawie pojedynczych badan
trudno jest udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi
na takie pytanie. Jednak analiza wielu badan
pozwolita autorom na wyciggniecie, popartych
silnymi dowodami, nastepujacych wnioskéw:
wyzwanie, intelektualna stymulacja oraz pozy-
tywna wymiana interpersonalna silnie wigzaty
sie zinnowacyjnymi wynikami pracy. Srodowi-
sko pracy, ktére daje pracownikom mozliwos¢
angazujacej pracy, majacej sens, stymulujacej
myslenie i wymiane mysli na temat kluczowych
kwestii, jest niezbedne, jesli chce sie zachecié
pracownikéw do kreatywnosci i innowacyj-
nosci. Znaczace takze byty takie czynniki,
jak wsparcie, zasoby i autonomia, ktére — jak
podkreslajg autorzy metaanalizy — przetozeni
s w stanie modyfikowad, stad ich rola w sty-
mulowaniu kreatywnosciiinnowacyjnosci pra-
cownikéw poprzez tworzenie odpowiedniego
klimatu pracy, jest nie do przecenienia [9].

Jako ze innowacyjnos¢ jest procesem,
na ktéry oddziatuje szereg czynnikéw osobo-
wosciowych, spotecznych czy ekonomicznych,
warto przyjrzec sie badaniom, ktére uwzgled-

niaja wiecej zmiennych, rzucajac Swiatto
na ztozono¢ tego procesu. Hammond i wspdt-
pracownicy [10] przeprowadzili metaanalize
80 badan nad predyktorami? innowacyjnosci
pracownikéw. Innowacyjnos¢ byta przez
badaczy rozpatrywana na poziomie indywidu-
alnym, obejmujacym wszystkie stadia procesu
innowacyjnego: od momentu formowania sie
pomystéw (dotyczacych tworzenia czegos
zupetnie nowego, jak réwniez rozwigzar do-
stosowujacych istniejace systemy do nowych
sytuadcji i potrzeb) do ich wdrozenia. Wzieto
pod uwage jedynie badania, ktére dotyczyty
zagadnienia innowacyjnosci w miejscu pracy
(w wiekszosci przypadkow mierzonej metoda
kwestionariuszowa).

Pod uwage zostaty wziete cztery rodzaje
predyktoréw: roznice indywidualne, moty-
wacja, whasciwosci pracy oraz kontekst pracy.

Réznice indywidualne uwzglednione w tych
analizach, to: cechy osobowosciowe, takie
jak osobowo3¢ kreatywna i otwarto$¢ na do-
Swiadczenie, a takze zmienne demograficzne:
poziom wyksztatcenia i staz pracy.

Motywacje, sktadowa wiekszosci teorii
kreatywnosci i innowacyjnosci, dzieli sie na:

- motywacje wewnetrzng: motywacje
powodujaca zachowanie, ktérego celem
nie jest osiggniecie zewnetrznych nagréd. Dana
aktywnos¢ jest celem samym w sobie.

- motywacje zewnetrzng: angazowanie
sie w jakie$ dziatanie wskutek zewnetrznych
naciskow lub dla zewnetrznych korzysdi,
a nie dlatego, ze wykonywanie zadania spra-
wia nam przyjemnos¢ badZz wzbudza nasze
zainteresowanie.

Na motywacje do dziatania dodatnio
wptywa m.in. poczucie wiasnej skutecznosdi;
w omawianych analizach rozréznia sie po-
czucie wiasnej skutecznosci zwigzanej z pracg
oraz poczucie wiasnej skutecznosci zwigzanej
z kreatywnoscia.

Wrtasciwosci pracy analizowane przez
badaczy to ztozonos¢ pracy, autonomia pra-
cownikéw (mozliwosci podejmowania decyzji
odnosnie do wykonywania swojej pracy),
postrzeganie swojej roli zawodowej jako
wymagajacej kreatywnosci i innowacyjnosci.

Wreszcie, zmienne kontekstualne uwzgled-
nione w analizowanych badaniach to:

— organizacyjny klimat dla kreatywnosci
iinnowacyjnosdi, czyli psychospoteczne warunki
Srodowiska pracy sprzyjajace kreatywnosci
i innowacyjnosci: otwarty, bezpieczny klimat
w pracy, w ktorej pozwala sie pracownikom par-
tycypowaé w podejmowanych decyzjach i po-
dejmowac ryzyko. Takie Srodowisko pracy cha-
rakteryzuje sie ponadto pozytywnymi relacjami
z przetozonymiiwspétpracownikami, jasnoscig

2 Predyktor — czynnik pozwalajacy na przewidywanie
wystepowania danej zmiennej.



celéw, stymulacja intelektualng, postrzeganiem
zadan jako wyzwar i elastycznoscia [11]

— pozytywny klimat pracy

—zasoby organizacyjne: informacja, wspar-
cie techniczne, wsparcie instrumentalne,
finansowe

— postrzegane wsparcie przetozonych

—jakos¢ relacji miedzy przetozonymia pod-
wiadnymi: zgodnie z teorig leader-member
exchangew miare rozwoju relacji miedzy lide-
rem a podwtadnym zmienia sie ona z formalne;
na relacje odznaczajaca sie wiekszg jakoscig,
charakteryzujaca sie wzajemnym zaufaniem
i szacunkiem; w takich relacjach pracownicy
zazwyczaj maja wiecej autonomii i mozliwosci
podejmowania decyzji

—transformacyjny styl przywodztwa prze-
tozonych: ,proces, w ktérym lider i szeregowi
cztonkowie grupy zmieniajg siebie nawzajem
—toznaczy mobilizuja sie do wiekszego wysitku
poprzez zaangazowanie i odwotywanie sie
do moralnosci czy do wartosci cenionych przez
obie strony” [12].

W analizach uwzgledniono takze poszcze-
gblne stadia procesu innowacyjnego: rodzenie
sie pomystéw i ich implementacje.

Analiza badan wykazata, ze zmienne oso-
bowosciowe byly istotnie zwigzane zinnowa-
cyjnoscia, chot zwigzki te byty stabe. Zaréwno
osobowos¢ kreatywna, jak i otwartos¢ na do-
Swiadczenie wigzaty sie z wiekszg innowacyj-
noscig. Natomiast poziom wyksztatceniai staz
pracy nie wigzaty sie z wieksza badz mniejsza
innowacyjnoscia.

Motywacja wewnetrzna wiazata sie z wieksza
innowacyjnosci, ale takze motywacja zewnetrz-
na wykazywata istotny, cho¢ stabszy zwigzek
z innowacyjnoscia. Takze poczucie wiasnej
skutecznosci w zakresie kreatywnoscii zwigzanej
Z praca szto w parze z innowacyjnoscia.

Wrasciwosci pracy ze wszystkich anali-
zowanych kategorii okazaty sie by¢ najsilniej
zwigzane z poziomem innowacyjnoscia
pracownikdw: im wieksza ztozonos¢ pracy,
wieksza autonomia i wieksze oczekiwania
co do kreatywnosci i innowacyjnosci zwig-
zane z rolg zawodowga charakteryzowaty
Srodowisko pracy, tym wieksza byta innowa-
cyjnos¢ pracownikdw. Jak konkludujg autorzy
opracowania oznacza to, ze strukturyzacja
pracy w taki sposob, zeby wymagata ona
wielu réznych umiejetnosci i zachowar, da-
wanie pracownikom wiecej swobody w de-
cydowaniu o sposobie i czasie wykonywania
swojej pracy, a takze stwarzanie wiekszych
oczekiwan co do kreatywnosci, zwieksza ich
innowacyjnos¢.

Kontekst — takze wszystkie czynniki doty-
czace klimatu pracy i zachowan przywddczych
okazaty sie by¢ istotnie zwigzane z innowa-
cyjnoscig pracownikéw, w tym najsilniejszym
predyktorem innowacyjnosci w analizowanych
badaniach byto wsparcie przetozonych oraz

jakos¢ relacji miedzy przetozonymi a podwiad-
nymi (leader-member exchange).

Ciekawe okazaty sie wyniki analizy omo-
wionych czynnikdw, ktore braty pod uwage
rézne stadia procesu innowacyjnosci. Zwiazki
miedzy czynnikami kontekstualnymi (kli-
mat organizacji i zachowania przywddcze)
z innowacyjnoscia pracownikéw byty silniej-
sze na etapie implementacji pomystéw niz
na etapie ich tworzenia. Zwfaszcza klimat dla
kreatywnosci i innowacyjnosci szczegdlnie
silnie oddziatywat na innowacyjnos¢ na etapie
wdrazania nowych pomystéw. Oznacza to,
ze innowacyjny potencjat pracownikdw nie za-
wsze zostaje wykorzystany i fazaimplementa-
¢ji nowych pomystéw nie dochodzi do skutku.
Na drodze staja bariery w postaci srodowiska
pracy, ktére nie sprzyjainnowacjom. | przeciw-
nie — gdy Srodowisko pracy charakteryzuije sie
wiekszg akceptacja ryzyka, nowosci, wiekszym
zaufaniemiwsparciem, czy tez daje pracowni-
kowi wiekszg autonomie, wieksza jest szansa,
ze pracownik bedzie mégt swoje pomysty
wdrozy¢ w praktyke przedsiebiorstwa.

Podsumowanie

Wyniki badaf pokazuja, ze nawet gdy pra-
cownicy maja potencjatiinnowacyjne pomysty,
warunki, w jakich pracuja, moga po pierwsze
zniechecac ich do wktadania wysitku w po-
szukiwanie nowych rozwigzaf, a po drugie,
utrudnia¢ wykorzystywanie tego potencjatu,
czy wrecz go marnowac. Wyjasnia¢ to moga
przytoczone na poczatku artykutu dane,
z ktorych wynika, ze z jednej strony w Polsce
sg odpowiednie zasoby ludzkie i takze do3¢
dobry poziom inwestycji w dziatania innowa-
cyjne, az drugiej strony nie widac efektéw tych
dziataf, skoro Polska jako innowator zajmuje
jedno z ostatnich miejsc w UE.

Co istotne, innowacyjnos¢ pracownikéw
nie zalezy w duzym stopniu od zasobéw or-
ganizacji, ani nawet od cech indywidualnych
ich samych. Warto zatem pamietac o za-
dbaniu o warunki pracy, ktére beda sprzyjac
kreatywnosci i innowacyjnosci. Wydaje sie,
ze innowacyjnos¢ ksztattuja przede wszyst-
kim zachowania przetozonych: wsparcie
udzielane pracownikom, transformacyjny styl
przywodztwa, jakos¢ relacji z podwtadnymi,
mobilizowanie pracownikéw do innowacyj-
noscii wspieranie ich w probach zastosowania
nowych podejs¢.

Innowacyjnosci sprzyjaja takze w wiekszym
stopniu inne czynniki klimatu organizacyjnego:
wieksze mozliwosci decyzyjne pracownikéw
odnosnie do czasu i sposobu wykonywane;
pracy, a takze co do funkcjonowania przed-
siebiorstwa (tzw. partycypacja pracownicza),
urozmaicenie ich zadan, praca stanowiaca
wyzwanie dla pracownikdw, akceptacja dla po-
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dejmowania ryzyka, czy wreszcie pozytywne
relacje miedzy wspdtpracownikami.

Praca w kierunku poprawy tych warunkéw
nie wigze sie z koniecznoscig ponoszenia du-
zych kosztow, natomiast pozytywnie skutkuje
na poziomie wymiernych efektéw organizacji,
atakze na poziomie dobrostanu pracownikéw,
zwiekszajac ich zaangazowanie i zadowolenie
z pracy. Nalezy podkresli¢ role przetozonych,
ktérzy moga rozwija¢ innowacyjne dziafania
pracownikéw bezposrednio, poprzez okazy-
wanie im wsparcia, motywowanie, inspiro-
wanie, a takze posrednio, poprzez korzystna
zmiane klimatu organizacyjnego w swoich
przedsiebiorstwach.
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