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ATTITUDES TOWARDS CREATIVITY AT THE PLACE OF WORK

The paper presents empirical studies on attitudes towards creativity at the place
of work. Participants employed by six Polish companies and institutions filled in a
questionnaire, which allowed to extract two factors: 1) ,,creativity at the place of work
is important and enjoyable”, and 2) ,,there is no time for creativity at the place of work”.
A three-factor solution was also discusesed, with an attitude labelled: ,,creativity is
bizarre, albeit sometimes useful”. The data suggest that positive attitudes towards
creativity at the place of work are typically found in employees who are younger, have
short career history, and regard themselves as creative and happy. It has also been found
that companies and institutions differ in attitudes towards creativity demonstrated
by their employees. The paper ends with conclusions concerning some possibilities of
practical use of the questionnaire of attitudes towards creativity at the place of work.

WPROWADZENIE

Tworczosé jest pojeciem zlozonym 1 wieloznacz-
nym, a badania nad tworczoécig sa prowadzone w
ramach wielu dyscyplin naukowych. W przypad-
ku psychologii przedmiotem badania sa procesy
psychiczne, prowadzace do nowego 1 wartoscio-
wego wyniku, czyli tzw. procesy tworcze (Necka,
1987/1995). Ponadto przedmiotem badan psycho-
logicznych sg cechy indywidualne (np. intelektu-
alne, osobowoséciowe, temperamentalne), stano-
wiace typowe ,,wyposazenie”’ wybitnych twércow.
Istota psychologicznego podej$cia do tworczosci
jest bowiem szukanie odpowiedzi na pytanie o to,
jak przebiegaja procesy prowadzace do odkrycia,
a takze jaki uktad cech indywidualnych sprzyja
owym procesom, a jaki im przeszkadza.
Jednakze tworczos¢, nawet ujeciu ograniczonym
do psychologii, nie moze by¢ zredukowana do cech
1 proceséw wewnatrzpsychicznych. Réwnie wazny
wydaje sie kontekst spoleczny, w ktéorym dokonuje
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sie aktywnoéé tworcza podmiotu. Kontekst ten
moze pelni¢ role hamujaca lub stymulujaca, to
znaczy moze wplywaé na prawdopodobienstwo
pojawienia sie okreélonego dziela, spetniajacego
przyjete kryteria nowoséci 1 wartoéci. Co wiecej,
decyzja co do tego, czy dany wytwoér spetnia owe
kryteria, a wiec czy zasluguje na miano ,dzie-
1a”, w duzej mierze zalezy od czynnikéw natury
spotecznej. Ocena dzieta dokonuje sie czasem
bezposrednio przez wszystkich cztonkéw danej
spotecznosci, czescie) jednak jest delegowana na
wyspecjalizowanych przedstawicieli owej spolecz-
nosci, takich jak krytycy, recenzenci, wlasciciele
galerii itp. Doniosto$¢ spotecznych czynnikow
twoérczosci sktonita niektérych psychologdéw (np.
Amabile, 1983) do zainicjowania badan w zakresie
tzw. spolecznej psychologii tworczosci.
Spoteczna psychologia tworczosci jest dopiero
we wstepne] fazie swego rozwoju, tatwiej wiec
wskazaé na mozliwe 1 potencjalnie wazne tematy
badan w tym zakresie, niz na konkretne osia-
gniecia. Przede wszystkim, spoteczna psychologia
tworczosci powinna zajaé sie spostrzeganiem
spolecznym oséb tworczych: czy osoby takie sa
spostrzeganie adekwatnie czy tez w sposéb znie-
ksztalcony, czy przypisuje im sie cechy w zasa-
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dzie pozytywne czy tez sa raczej cechy wlasciwe
dewiantom lub dziwakom, wreszcie czy istniejaq
bariery w indywidualnym rozwoju oséb twérczych,
zwiazane ze specyficznym ich spostrzeganiem
przez réwieénikow lub osoby znaczace. Innym
waznym zagadnieniem jest problem tworczosci
grupowe]j, zwlaszcza w odniesieniu do malych
grup zadaniowych. Wiekszo§¢ technik stymula-
cji tworczego myslenia odwoluje sie do dziatan
grupowych, cho¢ nie do konca jest jasne, czy
specyficzne procesy grupowe sprzyjaja procesom
tworczym, czy tez je hamuja, a jesli sprzyjaja, to
na mocy jakiego mechanizmu psychologicznego
(Necka, 1985).

Szczegblnie istotnym problemem z zakresu
spotecznej psychologii twérczoéci jest badanie kre-
atywnoéci firm iinstytucji. Wprowadzajac termin
Lkreatywnos$¢” chcemy niniejszym podkreslié, ze
nie zawsze chodzi w takich badaniach o twérczoéé
w sensie $cislym, np. liczbe patentéw lub innego
rodzaju innowacji, ktore sa wprowadzane w danej
firmie. Chodzi raczej o klimat sprzyjajacy twor-
czemu mysleniu, nawet jeSli w wyniku takiego
myS§lenia nie powstaje nowy produkt ani znaczaca
innowacja. Cho¢ niewiele na ten temat wiadomo,
wydaje sie, ze klimat sprzyjajacy tworczosci jest
specyficznym ukladem czynnikéw z zakresu orga-
nizacji przedsiebiorstwa, stylu zarzadzania, sys-
teméw motywacyjnych, stylow komunikowania
sie 1 ogélnego stosunku do odmiennosci (Necka,
1993). Na przyktad organizacja kreatywnej firmy
jest luzna 1 ,ptaska”, z mozliwoScia plastycznej
zmiany rol. Systemy motywacyjne uwzgledniaja
nagrody (niekoniecznie finansowe!) za wszelkie
pomysty, innowacje i1 cheé¢ wprowadzenia zmian.
Styl komunikowania pozwala na swobodny obieg
informacji, w szczegdlnosci doglebne i1 jasne
informowanie pracownikéw o intencjach kierow-
nictwa. Wydaje sie ze firma, w ktérej panuje taki
klimat, w konsekwencji bedzie tworcza w $cistym
znaczeniu tego stowa, to znaczy jej pracownicy
beda tworzy¢ coraz wiecej nowych, oryginalnych
1 wartoéciowych pomysléw w miejscu pracy, co z
kolei powinno prowadzi¢ do innowacjii patentow.

Nie trzeba dodawaé, ze wzrost liczby innowacji
1 patentow przektada sie na wzrost skutecznosci
dzialania firmy na rynku. Mott (1972) stwierdzit,
ze firmy skuteczne to takie, ktére sa zarazem
wydajne 1 tworcze. Wydajnos¢ oznacza zdolnos$é
do osiggania celéw (np. produkecji dobr lub ustug)
przy minimalnym koszcie wlasnym, ale za to we-

diug wysokich standardow jakosci. Z kolei twor-
czo$¢ oznacza zdolnos¢ do wprowadzania nowych
sposobéw dziatania, a wiec tworzenia nowych
produktéw, ale réwniez do wprowadzania zmian
w rutynowych procedurach dzialania, skadinad
waznych z punktu widzenia wydajnosci. Inacze;j
mowiac, skuteczna firma postepuje wedlug ruty-
nowych procedur, zapewniajacych jej wydajno$c,
ale przy tym zdolna jest do zmiany owych proce-
dur, jesli pojawi sie taka konieczno$¢ lub choéby
mozliwo§c¢.

Pojawia sie problem, w jaki sposéb zmierzyé
poziom kreatywnosci firmy lub instytucji, w szcze-
gblnosci — jak to uczynié¢ bez konieczno$ci oceny
struktury organizacji, systemoéw motywacyjnych
1 styléw komunikowania sie. Ocena struktury,
organizacji, zarzadzania itp. moze by¢ utrudnio-
na z powodu braku dostepu do istotnych danych;
ponadto wymaga zwykle dziatan 1 procedur, ktore
leza poza kompetencjami zawodowymi psycho-
loga. Wydaje sie, ze cze$ciowym rozwigzaniem
tego problemu moze by¢ badanie postaw wobec
tworczosci, zywionych przez pracownikow danej
organizacji. Postawy sa w tym wypadku jedynie
zewnetrznym przejawem czynnikéw zroédlowych,
decydujacych o tym, w jakim stopniu dana organi-
zacja jest kreatywna. Jednak te zewnetrzne prze-
jawy pozostaja, jak sie wydaje, w Scistym zwiazku
przyczynowym z cechami zrédlowymi. Okreslone
zasady organizacji firmy, stosunek kierownictwa
do nowych pomystow, style porozumiewania sie
1inne wazne przestanki kreatywnosci musza, bo-
wiem — koniec koncow — przelozy¢ sie na postawy
wobec tworczosci, przejawiane przez jej szere-
gowych pracownikéw. A mierzenie postaw jest
juz zabiegiem wchodzacym w zakres warsztatu
psychologicznego.

W literaturze opisano kilka metod badania
postaw wobec kreatywnos$ci (np. Amabile &
Gryskiewicz, 1989; Basadur & Hausdorf, 1996;
Rickards & Jones, 1991). Szczegdlnie interesuja-
ce wydaje sie narzedzie, wymyS§lone i rozwiniete
przez Mina Basadura wraz ze wspoétpracownika-
mi (np. Basadur & Finkbeiner, 1985; Basadur &
Robinson, 1993). W ostatniej wersji (Basadur &
Hausdorf, 1996) owa ,skala preferencji” sktada
sie z 24 twierdzen, z ktérymi osoba badana moze
sie zgadzaé¢ lub nie zgadzaé, uzywajac 5-punk-
towej skali likertowskiej. Dwanascie pytan do-
tyczy podskali ,Docenianie nowych pomystéw”,
pozostale 12 pytan — podskali ,Przekonanie, ze
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myslenie tworcze nie jest dziwactwem”. Oznacza
to, ze narzedzie Basadura umozliwia zbadanie
natezenia postaw, ktorych tresé¢ zdefiniowana
jest sugerowanymi nazwami. Pierwsza postawa
polega na przekonaniu, ze mys$lenie tworcze jest
wazne w miejscu pracy, wiec trzeba je doceniad,
druga postawa — ze tworcze mys$lenie jest czyms
naturalnym, czemu moze sie oddawacé¢ zwykly,
szeregowy pracownik firmy. W cytowanym arty-
kule wyrézniono tez trzeci czynnik, wezedniej nie
brany pod uwage; nazwano go ,Przekonaniem,
7Ze W pracy nie ma czasu na tworcze pomysty”.
Autorzy, poza przedstawieniem skali 1 kilku al-
ternatywnych rozwigzan czynnikowych, wykazali
wplyw treningu w zakresie tworczego mys$lenia
na natezenie badanych postaw.

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie
wstepnych wynikéw badan, prowadzonych w sze-
$ciu polskich firmach z uzyciem zmodyfikowanego
narzedzia Basadura. Pierwsze ttumaczenie 1 wy-
niki przedstawil Piotr Motyka (1997) w nieopu-
blikowanej pracy magisterskiej. Nizej opisane ba-
dania, prowadzone w ramach zajeé ze studentami
Szkoly Wyzszej Psychologii Spotecznej, pozwolity
potwierdzi¢ niektére propozycje Basadura, choé
sugeruja konieczno$é wprowadzenia pewnych
zmian do oryginalnego narzedzia.

METODA
OSOBY BADANE

Przebadano 219 os6b w szesciu probkach, przy-
padkowo dobranych spo$réd pracownikow szesciu
organizacji. W badaniach udziat wzieli pracownicy
polskiego oddzialu jednego z miedzynarodowych
koncernéw (N = 18, ,Koncern”), jednego z mini-
sterstw (N = 42, ,,Ministerstwo”), prywatnej dru-
karni (N = 20, ,Drukarnia” ), jednego z urzedow
panstwowych (N =57, ,Urzad”), prywatnej firmy
handlujacej farmaceutykami(N =23, ,,Farmaceu-
tyki”) 1 duzej spotki akeyjnej, powstalej w wyniku
sprywatyzowania wielkiego przedsiebiorstwa
panstwowego (IN = 59, ,Duza spétka”). Przypad-
kowy dobdér oséb do badania nie gwarantuje re-
prezentatywnosci prébek, byl jednak konieczny z
powodu trudnoéci z uzyskaniem zgody na udzial
w badaniach. Przebadano zatem tylko te osoby,
ktére wyrazily na to ochote.

MATERIALY

Podstawowym narzedziem uzytym w badaniach
byt ,Kwestionariusz postaw 1 preferencji” (Zob.
Aneks). Powstal on w wyniku przettumaczenia 1
wstepnej adaptacji kulturowej kwestionariusza
uzytego przez Basadura 1 Hausdorfa (1996). Oso-
ba badana wypetniala ,Kwestionariusz postaw 1
preferencji” zakreslajac przy kazdym z 24 twier-
dzen odpowiedz 5 (tak), 4 (raczej tak), 3 (trudno
powiedziecd), 2 (raczej nie) lub 1 (nie). W naszych
badaniach wtasciwe jednostki kwestionariusza
poprzedzono szeScioma twierdzeniami buforo-
wymi, nie majacymi zadnego znaczenia meryto-
rycznego (np. ,Komputery w zasadniczy sposob
zmienily nasze zycie, w tym sposéb komuniko-
wania si¢ miedzy ludzmi”). Jednostki buforowe
mialy na celu zamaskowanie prawdziwego celu
badan, poniewaz podejrzewano, ze $wiadomo$é
faktu, iz przedmiotem badania sg postawy wobec
tworczosci, moglta wplynaé na wyniki badania.
Podczas wielu szkolen pracownicy dowiadujq sie
obecnie, ze powinni byé¢ kreatywni, przejawiac
inicjatywe itd. Mogli wiec udzielaé¢ odpowiedzi
zgodnie z tego rodzaju stereotypowym spostrze-
ganiem roli pracownika, a nie ze wzgledu na to,
co rzeczywiscie mys$la.

Oproécz wlasciwego kwestionariusza 1 pytan bu-
forowych, osobom badanym zadano trzy pytania
dotyczace samooceny w zakresie pracowitosci,
kreatywnoSci 1 poczucia szczeécia. Nie stawiajac
zadnych hipotez w tym wzgledzie, chcieliSmy
sprawdzic¢, czy postawy wobec tworczosci w miej-
scu pracy koreluja w jakis sposob z subiektywnym
poczuciem, ze jest sie osoba pracowita, tworcza
lub szcze$liwa. Szczegdlnie ciekawe wydawato
sie pytanie o samoocene w zakresie kreatywnosci.
Ludzie w wiekszo$ci uwazaja bowiem, ze nie sa
tworczy, chociaz ci, ktérzy uwazaja sie za osoby
kreatywne moga sie wyrdzniaé jesli chodzi o po-
stawy wobec tworczo$§ci w miejscu pracy.

Zebrano roéwniez podstawowe dane demogra-
ficzne 0s6b badanych, takie jak wiek, pteé 1 staz
pracy (ogétem, w danej firmie i na danym stano-
wisku).

WYNIKI
Pierwszym zabiegiem, dokonanym po zebraniu

wszystkich wynikow, bylo poddanie ich analizie
czynnikowej. Przyjeto dwa rozwigzania: dwuczyn-
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nikowe 1 trdjczynnikowe. W pierwszym przypadku
wyjasniono ok. 25% ogdlnej wariancji, w drugim
przypadku — ok. 31% ogélnej wariancji. Nie sa to
dobre wskazniki, co oznacza, ze badane narzedzie
wymaga dalszych zabiegéw uszlachetniajacych.
Roéwniez przyrost procentu wariancji wyjasnionej
w rozwigzaniu tréjczynnikowym w stosunku do
dwuczynnikowego nie jest duzy, co oznacza, ze
wprowadzenie trzeciego czynnika w niewielkim
stopniu przyczynilo sie do pelniejszego opisu
wynikéw. Niemniej w analizach wykorzystano
oba rozwigzania, miedzy innymi dlatego, ze w
oryginalnym artykule Basadura i Hausdorfa
(1996) rowniez dyskutowane sa rozwigzania dwu-
1 tréjczynnikowe.

Analiza treéci twierdzen, wysoko tadujacych
poszczegoblne czynniki, pozwolita nadaé im psycho-
logiczny sens. W rozwigzaniu dwuczynnikowym
wyekstrahowane czynniki nazwano nastepujaco:
1) ,,Twoércze myslenie jest wazne 1 przyjemne”
oraz 2) ,,W pracy nie ma czasu na twércze myS$le-
nie”. W rozwiazaniu tréjczynnikowym wymiary
nazwano nastepujaco: 1) ,,W pracy nie ma czasu
na tworcze mys$lenie”, 2) ,Tworcze myslenie jest
wazne 1 przyjemne” oraz 3) , Tworcze myslenie jest
dziwactwem, niekiedy pozytecznym”. Jak widac,
w obu rozwigzaniach dwa pierwsze czynniki sa w
zasadzie identyczne, zmienila sie tylko ich kolej-
nos$¢. Tabele 11 2 pokazuja tresé twierdzen wysoko
tadujacych poszczegoélne czynniki, w kolejnosci
wyznaczonej warto$cig ladunkow czynnikowych.
Symbol ,,R” oznacza, ze skala w danym przypadku
byla odwrécona, za$ symbol ,,—” oznacza, ze tadu-
nek czynnikowy byt ujemny.

Nastepnie sprawdzono zwiazki korelacyjne
miedzy natezeniem postaw, mierzonych przez
poszczegblne czynniki, a zmiennymi dotyczacy-
mi samooceny 1 zmiennymi demograficznymi.
Okazalo sie, ze przekonanie o tym, ze tworczoscé
jest wazna w miejscu pracy 1 przyjemna, koreluje
pozytywnie z samooceng osoby badanej jako oso-
by tworczej (r = +.16) , natomiast ujemnie — ze
stazem pracy w firmie (r = —.15). Sa to jednak
zwiazki bardzo stabe, choc¢ istotne na poziomie p
<.05). Co do drugiego czynnika, przekonanie, ze
W pracy nie ma czasu na tworcze mys$lenie jest
charakterystyczne dla oséb starszych (r = +.19),
oceniajacych sie jako mniej twércze (r = —.20) 1
mniej szczesliwe (r = —.16), a takze tych, ktorzy
maja dltuzszy staz pracy (r=+.27). Ponadto okaza-
lo sie, ze osoby szczesliwe uwazaja sie zarazem za

Tabela 1

Tresc¢ twierdzen ,Kwestionariusza postaw i preferenc;ji’,
fadujgcych wyekstrahowane czynniki

(rozwigzanie dwuczynnikowe)

Czynnik | — Twércze myslenie jest wazne i przyjemne

3. Pomysty majg fundamentalne znaczenie przy podejmowaniu
decyzji, dlatego powinno sie je zauwazac¢ i doceniac.

15. Kiedy wpadam na nowy pomyst, jestem autentycznie podeks-
cytowany.

7. W firmach i instytucjach, kierownictwo powinno zachgcac do
tworzenia pomystéw, okazujac ze jest chetne do wprowadzenia
ich w zycie.

21. Konstruktywne zmiany sg istotne w miejscu pracy. Nowe po-
mysty sprzyjajg zmianom. Dlatego nowe pomysty sg istotne w
miejscu pracy.

19. Wariackie pomysty mogg czasem do czego$ prowadzic.

9. Sprawia mi prawdziwg przyjemnos¢ wyzwanie, jakim jest znaj-
dowanie innego sposobu rozwigzania problemu.

13. Wiekszo$¢ innowacji powstaje dlatego, ze gnebi nas jakas
potrzeba lub problem.

Czynnik Il - W pracy nie ma czasu na twércze myslenie

14. Dlaczego wszyscy ciggle méwig o nowych rozwigzaniach?
Przez to mam coraz wigcej pracy i coraz mniej wiem, jak sobie
Z nig poradzi¢.

12. Nie mam duzo czasu na wymyslanie niezwyktych pomystow.
Jestem zbyt zajety tym, co i tak musze zrobié.

10. Ludzie naprawde twérczy s niezbyt zorganizowani.

16. Nowe pomysty tylko wtedy sg istotne, gdy dotyczg wazniejszych
przedsiewziec.

8. Czesto za bardzo sie wstydze, zeby zaproponowac nasuwajgce
sie niezwykte pomysty. Ludzie $miejg si¢ i podejrzewaja, ze nie
potrafie mysle¢ normalnie.

22. Jesli wszyscy wymyslajg pomysty, nikt nie pracuje.
4. Nowe pomysty rzadko sie sprawdzaja. (R)-
20. Stuchanie pomystéw innych ludzi jest stratg czasu. (R)-
18. Pomyst szefa jest z reguty najlepszy, poniewaz szef ma szersze
spojrzenie na sprawe. (R)-

bardziej pracowite (r =+.18) i bardziej tworcze (r =
+.26). Innych zwigzkéw korelacyjnych nie stwier-
dzono, pomijajac oczywiste korelacje pozytywne
miedzy wiekiem a stazem pracy, oraz miedzy
réznymi wskaznikami stazu pracy (tj. ogélem, w
danej firmie 1 na danym stanowisku).

W przypadku rozwiazania trdjczynnikowego,
zwiazki korelacyjne byly podobne w stosunku
do rozwiazania dwuczynnikowego, jesli chodzi o
dwie pierwsze postawy. Natomiast postawa, iz
tworcze myS§lenie jest dziwactwem, cho¢ niekiedy
pozytecznym, byla charakterystyczna dla oséb
mlodszych (r = —.15) 1 0 krétszym stazu pracy (r
=-.16).

Kolejnym krokiem analizy bylo poréwnanie
postaw, przejawianych przez pracownikéw sze-
$ciu firm iinstytucji. Analiza wariancji wykazala,
ze statystycznie istotne réznice miedzy firmami
dotycza tylko dwoéch zmiennych: przekonania,

72

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 5, Nr 1, 1999, 69-76



Postawy wobec twérczosci w miejscu pracy

Tabela 2

Tre$¢ twierdzen ,Kwestionariusza postaw i preferencji”,
tadujgcych wyekstrahowane czynniki

(rozwigzanie tréjczynnikowe)

Czynnik | - W pracy nie ma czasu na tworcze myslenie

14. Dlaczego wszyscy ciggle mowig o nowych rozwigzaniach?
Przez to mam coraz wiecej pracy i coraz mniej wiem, jak sobie
Z nig poradzi¢.

12. Nie mam duzo czasu na wymyslanie niezwyktych pomystow.
Jestem zbyt zajety tym, co i tak musze zrobi¢.

16. Nowe pomysty tylko wtedy sg istotne, gdy dotyczg wazniejszych
przedsiewzieé.

10. Ludzie naprawde tworczy sg niezbyt zorganizowani.

8. Czesto za bardzo sie wstydze, zeby zaproponowaé nasuwajgce
sie niezwykte pomysty. Ludzie Smiejg sie i podejrzewajg, ze nie
potrafie mysle¢ normalnie.

4. Nowe pomysty rzadko sie sprawdzajg. (R)-

20. Stuchanie pomystéw innych ludzi jest stratg czasu. (R)-

18. Pomyst szefa jest z reguty najlepszy, poniewaz szef ma szersze
spojrzenie na sprawe. (R)-

22. Jesli wszyscy wymyslajg pomysty, nikt nie pracuje.

24. Wytacznie inteligentni ludzie, z duzg wiedzg, majg dobre
pomysty. (R)-

Czynnik Il - Twércze myslenie jest wazne i przyjemne

7. W firmach i instytucjach, kierownictwo powinno zacheca¢ do
tworzenia pomystow, okazujgc ze jest chetne do wprowadzenia
ich w zycie.

3. Pomysty majg fundamentalne znaczenie przy podejmowaniu
decyzji, dlatego powinno sie je zauwazac i doceniaé.

21. Konstruktywne zmiany sg istotne w miejscu pracy. Nowe po-
mysty sprzyjaja zmianom. Dlatego nowe pomysty sg istotne w
miejscu pracy.

9. Sprawia mi prawdziwg przyjemno$¢ wyzwanie, jakim jest znaj-
dowanie innego sposobu rozwigzania problemu.

23. Im wiecej mam probleméw do rozwigzania, tym wiecej dostrze-
gam szans i mozliwosci.

15. Kiedy wpadam na nowy pomyst, jestem autentycznie podeks-
cytowany.

13. Wiegkszos¢ innowacji powstaje dlatego, ze gnebi nas jakas
potrzeba lub problem.

Czynnik Il - Twércze myslenie jest dziwactwem, niekiedy
pozytecznym
11. Niektorzy ludzie doprawdy zaskakujg mnie swoimi nowymi
pomystami.
2. Ludzie kreatywni czesto sprawiajg wrazenie, jakby mieli
pomieszane w gtowie. (R)-
19. Wariackie pomysty mogg czasem do czego$ prowadzic.
24. Wytgcznie inteligentni ludzie, z duzg wiedza, majg dobre
pomysty. (R)
1. Czesto bytem w stanie wymysli¢ cos nowego tylko dlatego,
ze wykorzystatem pomyst kogo$ innego.

7Ze W pracy nie ma czasu na twoércze myslenie
[F(5,213) = 4.26, p <.001] 1 subiektywnego poczu-
cia szczescia [F(5,213) = 3.34, p <.01). Jak widaé
(Rycina 1), przekonanie ze w pracy nie ma czasu
na twoércze my§lenie charakteryzuje pracownikéw
,2Ministerstwa” 1 ,Urzedu”. Poniewaz natezenie
postawy jest wyrazone w skali z, wyniki powyzej

,Nie ma czasu na tworcze myslenie”

Koncern Ministerstwo Drukarnia

Urzad
Firma

Farmaceu- Duza spétka

Ryc. 1. Natezenie postawy, ze w pracy nie ma czasu na
tworcze myslenie, w zaleznosci od miejsca pracy

zera oznaczaja, ze osoby badane zgadzaja sie, 1z
praca to nie miejsce, gdzie mozna czy tez nalezy
twoérczo myslec. Z przekonaniem takim nie zga-
dzaja sie pracownicy ,Koncernu”, ,Drukarni” 1
,2Duzej spélki”, a w szczegdlnoSci — pracownicy
firmy handlujacej farmaceutykami. Analiza kon-
trastow wykazala, ze ci ostatni wyrdzniaja sie
pod tym wzgledem w stosunku do pracownikéw
innych firm. Co do poczucia szcze$cia, stosunkowo
najmniej szczesliwi czujq sie pracownicy ,,Mini-
sterstwa” 1,,Urzedu” — a wiec ci, ktorzy zarazem
w najwiekszym stopniu podzielaja przekonanie,
zZe W pracy nie ma czasu na twoércze myslenie.
Subiektywne poczucie szczeScia, zywione przez
pracownikow innych firm, jest znaczaco wyzsze,
a réznice miedzy nimi nie sg istotne (rycina 2).

,Czuje sie szczesliwy(a)”

Koncern Ministerstwo Drukarnia

Urzad
Firma

Farmaceu- Duza spétka

Ryc. 2. Subiektywne przekonanie, ze jest sie osobg szcze-
$liwg, w zaleznosci od miejsca pracy
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Réznice miedzy pracownikami réznych firm i
instytucji w zakresie pozostalych zmiennych nie
przekroczyly wymaganego poziomu statystyczne;)
istotno$ci. W szczegdlnosci nie zaobserwowano
zadnych réznic, jesli chodzi o przekonanie, ze
tworczosé jest czym$ waznym, a zarazem przy-
jemnym.

DYSKUSJA WYNIKOW

Wstepne uzycie kwestionariusza postaw wobec
twoérczo$ci w miejscu pracy wykazato, ze jest to
obiecujace narzedzie badawcze. Szersze zasto-
sowanie tego kwestionariusza mogloby pomoc
psychologom pracy 1 organizacji, a takze psycho-
logom spotecznym, w poznaniu uwarunkowan
tego rodzaju postaw. Ciekawe byloby takze
sprawdzenie, z czym koreluja okreélone postawy
wobec twoérczosci w miejscu pracy, a takze czy na
ich podstawie mozna przewidzieé zachowanie po-
jedynczych pracownikéw lub zespotéw, jesli chodzi
o wydajno$¢ pracy, inicjatywe, motywacje 1 inne
zmienne, wazne w badaniu skutecznosci danej or-
ganizacji. Jednak prowadzenie tego rodzaju badan
wymagatoby dalszych prac nad narzedziem, ktére
wykorzystano w niniejszym artykule. Prace te po-
winny doprowadzi¢ to uzyskania czystej struktury
czynnikowej, a w konsekwencji - do zwiekszenia
procentu wariancji, wyjasnionej przez czynniki.
Pod tym wzgledem niniejsza prébe nalezy uznaé
za dalece niezadowalajaca.

Na uwage zasluguje fakt, ze jeden z czynnikow,
wyekstrahowanych w niniejszych badaniach,
zawiera nie tylko pierwiastek doceniania twor-
czo$cl w miejscu pracy, ale réwniez pierwiastek
przyjemnosci, czerpanej z wymySlania nowych
rozwiazan. Oznacza to, ze w warunkach polskich
ci pracownicy, ktérzy wysoko cenia tworcze
mys$lenie, zarazem uwazaja, ze przynosi ono
satysfakcje osobista. Pod tym wzgledem nasze
wyniki odbiegaja od tych, ktére otrzymano w
oryginalnym artykule Basadura i Hausdorfa
(1996). Powstaje jednak pytanie, czy przyjem-
no$é jest funkcja waznosci, czy tez waznos$é jest
funkcja przyjemnosci. W pierwszym przypadku
pierwotne byloby przekonanie, ze tworczo§é w
miejscu pracy jest czym$ waznym; w rezultacie
takiego przekonania, niektérzy pracownicy mogli-
by czesciej 1 chetniej angazowacé sie w aktywnos$é
twoércza, zatem mieliby wiecej okazji stwierdzic,

ze przynosi im to satysfakcje. I odwrotnie: jesli
kto$ uwaza, ze twoércze myslenie w miejscu pracy
nie jest niczym waznym, nie bedzie sie angazowat
w dziatania twoércze, 1 w rezultacie do$wiadczy
mniej pozytywnych, satysfakcjonujacych przezyé,
zwigzanych z wymys§laniem nowych rozwigzan.
W drugim przypadku, przyjemnos$é czerpana z
aktywnosci tworczej moglaby sktania¢ ludzi do
czestszego jej podejmowania. W rezultacie ludzie
tacy czesciej do$wiadczaliby dobroczynnych skut-
koéw tworezoéel w postaci oryginalnych pomystéow
lub innowacji, a zatem czesSciej uSwiadamialiby
sobie, ze tworczo$¢ w miejscu pracy jest czyms
waznym. Proba odpowiedzi na pytanie, co jest
pierwotne a co wtérne w tej postawie, mogltaby
by¢ przedmiotem dalszych badan.

Korelacje wyrdéznionych postaw z innymi
zmiennymi okazaly sie bardzo slabe, ale tez nie
spodziewano sie w tym zakresie zadnych zwiaz-
kéw o charakterze fundamentalnym. Stwier-
dzenie, ze postawy wobec tworczosci koreluja, z
ocena samego siebie jako osoby twoérczej, a takze z
subiektywnym poczuciem szczescia, jest ciekawe z
punktu widzenia ogdlnej teorii procesu tworczego.
Sugeruje bowiem, ze spostrzeganie samego siebie
jako osoby tworczej moze determinowac czestsze
podejmowanie aktywno$ci tworczej, za$ niska
samoocena w tym wzgledzie moze powstrzymy-
wacé ludzi przed angazowaniem sie w dzialania
tworcze. Jesli bowiem kto§ uwaza, ze ,1 tak nie
jest tworczy” (Necka, 1987/1995), nie spodziewa
sie pozytywnych skutkéow swoich dziatan twoér-
czych, zatem nawet nie prébuje ich podejmowac.
W zwiazku z tym moze wykazywac tendencje
do racjonalizowania braku wlasnej aktywno-
§ci tworczej, na przyklad poprzez wyznawanie
przekonania, ze twoérczo$¢ nie jest wazna ani
przyjemna, albo ze w pracy nie ma na nia czasu.
7 drugiej strony, sukces lub porazka w zakresie
podejmowanych prob dzialania tworczego moze
wplynaé na wyzsza lub nizsza samoocene w tym
zakresie. To z kolei moze zachecié¢ lub zniechecié
do twérczoéci, a w konsekwencji — wplynaé na
rozwoj pozytywnych lub negatywnych postaw
wobec tworczoSci w miejscu pracy. Réwniez w tym
wypadku nalezatoby sprawdzi¢ w badaniach eks-
perymentalnych, co jest przyczyna a co skutkiem.

Trudno w sposob jednoznaczny wyjaénié stwier-
dzona ujemna korelacje subiektywnego poczucia
szczeScia z przekonaniem, ze w pracy nie ma czasu
na twdércze myslenie. By¢ moze pozytywne emocje,
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zwigzane z og6lnym zadowoleniem z zycia, stymu-
luja procesy tworcze, a w konsekwencji wyzwalaja,
przekonanie, ze praca jest miejscem wiasciwym
na uruchomienie wlasnego potencjatu tworczego.
Interpretacja taka bylaby zgodna z twierdzeniem,
ze emocje pozytywne zwigzane sa z funkcjonowa-
niem umyslu na wyzszym poziomie abstrakcji,
przyczyniajac sie do dostrzegania podobienstw
1 dokonywania uogdlnien, a ponadto utatwiaja
dostep do zasobéw pamieci (Isen, Shalker, Clark
& Karp, 1978; Isen, Daubman & Nowicki, 1987).
Poczucie szczeScia 1 zwiazane z nim emocje pozy-
tywne powodowalyby zatem czeste angazowania
sie w aktywno&¢ twoércza, to zas§ powinno owo-
cowaé wyksztalceniem sie pozytywnych postaw
wobec tworczoScli — w miejscu pracy 1 zapewne
poza nim.

Poréwnanie postaw wobec twoérczoéci, prze-
jawilanych przez pracownikéw szes$ciu réznych
firm, moze by¢ ciekawe z punktu widzenia analiz
makrospotecznych i makroekonomicznych. Oto
bowiem ludzie zatrudnieni w miejscu, gdzie sie cos
wytwarza lub sprzedaje, sg bardziej pozytywnie
nastawieni do twdérczos$ci — a przy tym bardzie)
szcze$liwi — niz ludzie zatrudnieni w miejscu,
gdzie sie urzeduje. By¢ moze kto$ moglby sadzié,
ze tworczo$¢ w miejscu pracy jest mniej potrzeb-
na urzednikom, niz producentom i handlowcom.
Twierdzenie takie nosi jednak cechy stereotypu.
Wydaje sie, ze innowacyjne podejsécie do wlasnej
pracy powinno przynosi¢ dobroczynne skutki w
kazdej organizacji. Powstaje zatem pytanie, dla-
czego urzednicy réznia sie pod tym wzgledem od
pracownikow innych firm.

Ogélnie rzecz biorac, badania porownawcze w
zakresie postaw wobec tworczoSci w miejscu pra-
cy moglyby by¢ ciekawe nie tylko dla wtasciciels,
zarzadu 1 pracownikéw poszczegdlnych firm, lecz
takze dla badaczy dynamiki zmian spotecznych,
dokonujacych sie w Polsce. By¢ moze zmiany w
zakresie tego typu postaw sg istotnym przejawem
zmian dokonujacych sie w skali catego spoteczen-
stwa. Z tego powodu upowszechnienie technik
pomiaru postaw wobec tworczosci w miejscu pracy
wydaje sie wskazane.

W planowaniu badan, a takze w zbieraniu i analizowaniu
danych, uczestniczyli studenci Szkoly Wyzszej Psychologii
Spotecznej: Zofia Czerwiniska, Anna Debska, Elzbieta Kata-
rzyhska, Karolina Kondracka, Joanna Kwaéniewska, Konrad
Maj, Mirostaw Masinski, Grzegorz Warchol, Monika Zurawicka.

LITERATURA

Amabile, T. M. (1983). The social psychology of creativity.
New York: Springer-Verlag.

Amabile, T.M. & Gryskiewicz, N.D. (1989). The creative envi-
ronment scales: Work environment inventory. Creativity
Research Journal, 2, 231-253.

Basadur, M. & Finkbeiner, C.T. (1985). Measuring prefe-
rences for ideation in creative problem-solving training.
Journal of Applied Behavioral Science, 21, 37-49.

Basadur, M.S. & Hausdorf, P.A. (1996). Measuring divergent
thinking attitudes related to creative problem solving and
innovation management. Creativity Research Journal, 9,
21-32.

Basadur, M.S. & Robinson, S.A. (1993). The new creative
thinking skills needed for total quality management to
become fact, not just philosophy. American Behavioral
Scientist, 37, 121-138.

Isen, A., Daubman, K., Nowicki, G. (1987). Positive affect
facilitates creative problem solving. Journal of Personality
and Social Psychology, 52, 1122-1131.

Isen, A., Shalker, T. E., Clark, M., Karp, L. (1978). Affect
and accessibility of material in memory, and behavior: A
cognitive loop? Journal of Personality and Social Psycho-
logy, 36, 1-12.

Mott, P. E. (1972). The characteristics of effective organiza-
tions. New York: Harper & Row.

Motyka, P. (1997). Osobowosciowe i §rodowiskowe determi-
nanty postawy wobec tworczosci w organizacji. Krakow:
Instytut Psychologii Ud (niepublikowana praca magi-
sterska).

Necka, E. (1985). Umyst zbiorowy, czyli grupowe mys$lenie
tworcze. Przeglqd Psychologiczny, t. XXVIII, nr 2, 345-360.

Necka, E. (1987/1995). Proces twdérczy i jego ograniczenia.
Krakéw: Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”.

Necka, E. (1993). Twoérczo$é w przedsiebiorstwie 1 organizacji.
W: K. Sedlak (red.), Strategie w biznesie (s. 25-52). Krakow:
Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoly Biznesu.

Rickards, T. & Jones, L. J. (1991). Towards the identification
of situational barriers to creative behaviors: The deve-
lopment of a self-report inventory. Creativity Research
Journal, 4, 303-315.

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 5, Nr 1, 1999, 69-76

75



Edward Necka

ANEKS

Kwestionariusz postaw i preferencji

A. Pytania buforowe

1.

2.

3.

4.

Polska gospodarka wymaga wiecej inwestycji, zwtaszcza w
zaawansowane technologie.

Panstwo powinno wiecej pieniedzy przeznaczaé¢ na badania
dotyczace zarzadzania i organizacji pracy.

. Uwazam, ze przeptyw informacji w firmie lub przedsigbiorstwie

decyduje o efektywnosci.

. Wielkie firmy powinny wiecej inwestowa¢ w badania nad orga-

nizacjg pracy.

. Komputery w zasadniczy spos6b zmienity nasze zycie, w tym

spos6éb komunikowania si¢ migdzy ludzmi.

. Masowa produkcja débr powszechnego uzytku wymaga poprawy

organizacji pracy.

Pytania wiasciwe

. Czesto bytem w stanie wymysli¢ co$ nowego tylko dlatego, ze

wykorzystatem pomyst kogos innego.

. Ludzie kreatywni czesto sprawiajg wrazenie, jakby mieli pomie-

szane w gtowie.

Pomysty majg fundamentalne znaczenie przy podejmowaniu
decyzji, dlatego powinno sie je zauwazac¢ i doceniac.

Nowe pomysty rzadko sie sprawdzajg.

5. Wiekszos$¢ ludzi, rozwazajac rozwigzanie problemu, tak naprawde

6.

7.

9.

nie otwiera si¢ na wszystkie mozliwe alternatywy.

Ludzie prawdziwie kreatywni prowadzg réwniez niezwykty tryb
zycia.

W firmach i instytucjach, kierownictwo powinno zacheca¢ do
tworzenia pomystéw, okazujgc ze jest chetne do wprowadzenia
ich w zycie.

. Czesto za bardzo sie wstydze, zeby zaproponowac¢ nasuwajgce

sie niezwykte pomysty. Ludzie $miejg sig i podejrzewaja, ze nie
potrafie mysle¢ normalnie.

Sprawia mi prawdziwg przyjemnos$é wyzwanie, jakim jest znaj-
dowanie innego sposobu rozwigzania problemu.

10. Ludzie naprawde tworczy sa niezbyt zorganizowani.

1.
12.
13.

14.

15.
16.

17.
18.

19.
. Stuchanie pomystéw innych ludzi jest stratg czasu.
21.

22.
23.

wnn = O

Niektorzy ludzie doprawdy zaskakujg mnie swoimi nowymi
pomystami.

Nie mam duzo czasu na wymyslanie niezwyktych pomystow.
Jestem zbyt zajety tym, co i tak musze zrobi¢.

Wiekszos¢ innowacji powstaje dlatego, ze gnebi nas jakas
potrzeba lub problem.

Dlaczego wszyscy ciggle méwig o nowych rozwigzaniach?
Przez to mam coraz wigcej pracy i coraz mniej wiem, jak sobie
Z nig poradzic.

Kiedy wpadam na nowy pomyst, jestem autentycznie podeks-
cytowany.

Nowe pomysty tylko wtedy s3 istotne, gdy dotyczg wazniejszych
przedsiewziec.

Wszyscy ludzie od czasu do czasu majg tworcze pomysty.
Pomyst szefa jesz reguty najlepszy, poniewaz szef ma szersze
spojrzenie na sprawe.

Wariackie pomysty mogg czasem do czego$ prowadzic.

Konstruktywne zmiany sg istotne w miejscu pracy. Nowe po-
mysty sprzyjaja zmianom. Dlatego nowe pomysty s3 istotne w
miejscu pracy.

Jesli wszyscy wymyslajg pomysty, nikt nie pracuje.

Im wiecej mam problemoéw do rozwigzania, tym wiecej dostrze-
gam szans i mozliwosci.

. Wytgcznie inteligentni ludzie, z duza wiedza, maja dobre po-

mysty.

. Pytania dodatkowe

. Mozna mnie uzna¢ za osobe pracowit3.
. Generalnie rzecz biorgc, jestem w zyciu osobg szczesliwg.
. Jestem osobg kreatywna (twoérczg, pomystowsg).
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