Czasopismo Psychologiczne
Psychological Journal

DOI: 10.14691/CPPJ.24.3.491

Innowacyjnosé pracownikow. Rola indywidualnego
dobrostanu i innowacji organizacyjnych

Zofia Mockatto*

Pracownia Psychologii Spotecznej, Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Warszawa

Krystyna Skarzynska

Wydzial Psychologii, SWPS Uniwersytet Humanistycznospoleczny, Warszawa

EMPLOYEES INNOVATIVENESS. THE ROLE OF INDIVIDUAL WELLBEING AND WORKPLACE INNOVATION

The aim of the paper was to analyze relationships between employees’ innovativeness and two groups of resources:
individual wellbeing of employees and organizational workplace innovation. The results of a questionnaire survey
conducted among 519 white-collar workers were obtained. Measurement variables were: employees innovativeness
(dependent variable) and the following independent variables (hypothetical innovativeness predictors) — work
engagement, meaning of work, job insecurity, symptoms of stress, job satisfaction and work ability, as well as
the organizational workplace innovation. Hierarchical regression analysis has shown that various indicators
of wellbeing are related to employees’ innovativeness in different ways. Work engagement, work ability and
stress symptoms were positively, and meaning of work and job insecurity — negatively related with employees’
innovativeness. Two forms of workplace innovation were positively related with employees’ innovativeness: flexible
work and organizing smarter. These organizational factors were strongly related with employees’ innovativeness
than individual wellbeing. The interpretation of the results refers to the conversation of resources theory (Hobfoll,
2006) and the argument on two forms of wellbeing: eudemonic and hedonistic wellbeing (Warr and Inceoglu, 2012).
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WPROWADZENIE

Innowacyjnoéé jest jednym z wazniejszych probleméw
wspblczesnego $wiata, ktérego zmienno$é i ztozono§é
wymaga gotowoéci 1 umiejetnosci odchodzenia od utrwa-
lonych schematéw i wymys§lania nowych sposobéw dzia-
lania. W szerokim znaczeniu innowacje rozumiane sa
jako érodek do rozwoju ekonomicznego i spotecznego
(Drucker, 1985). Nic wiec dziwnego, ze staly sie one w
ostatnich latach przedmiotem badan w réznych dyscy-
plinach naukowych, w tym takze istotnym wyzwaniem
dla psychologéw. Poznanie uwarunkowan innowacyjno-
$ci jest szczegblnie wazne w Polsce, ktéra znajduje sie na
czwartym miejscu od korica w rankingu innowacyjnosci
panstw Unii Europejskiej (European Innovation Score-
board, 2018). Wedtug tego rankingu, prowadzonego od
2010 r., niski poziom innowacyjnoS§ci w naszym kraju
utrzymuje sie na podobnym poziomie od pierwszego po-
miaru (tbidem).

Interdyscyplinarne badania wykazuja, ze innowacyj-
no$é¢ polega na wykazywaniu sie inicjatywa, wytrwalo-
$cia, elastycznoscia 1 wychodzeniu poza utarte $ciezki
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(Georgsdottir i Getz, 2004). Przejawia sie¢ w zachowaniach
wykraczajacych poza role zawodowa (extra-role behaviors)
w sytuacji ztozonych 1 niejednoznacznych warunkéw pra-
cy. Innowacyjnoéé wymaga wiec zasobéw, z ktérych moze
czerpacé jednostka (Huhtala i Parzefall, 2007). Przez zasoby
mozna tu rozumie¢ zaréwno wlasciwoséci pracownikdéw 1 or-
ganizacji. Gdy zasoby te sa wystarczajace, pracownicy staja,
sie bardziej sktonni do wiekszego zaangazowania w prace
1 do wiekszej innowacyjnosci (ibidem).

Celem naszego badania byta analiza roli dwéch rodza-
jow zasob6éw: dobrostanu pracownikéw — jako indywidu-
alnego zasobu — oraz innowacji w miejscu pracy — jako
zasobu organizacyjnego (Workplace Innovation, Oeij,
Kraan i Vaas, 2016).

Teoria zachowania zasobéw (Hobfoll, 2006), a takze
teoria pozytywnej emocjonalno$ci (Fredrickson, 2001)
pozwalaja przewidzieé zwiazki dobrostanu pracownikéw
oraz innowacji organizacyjnych z innowacyjnoécia pra-
cownikéw. Teoria zachowania zasobéw (Hobfoll, 2006)
moéwi o tym, ze pozyskiwanie badz utrata zasobéw wy-
daje sie by¢ kumulatywna — osoby, ktére maja wiecej za-
sobéw, beda, zyskiwaé jeszcze wiecej, podczas gdy osoby,
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ktore maja mniej zasobéw, sg bardziej podatne na ich
utrate. Zasoby te moga by¢ natury materialnej, psycholo-
gicznej, a takze spotecznej (Hakanen, Perhoniemi i Top-
pinen-Tanner, 2008).

Teoria pozytywnej emocjonalnosci (Broaden-and-bu-
ild theory of positive emotions; Fredrickson, 2001) méwi
za$ o tym, ze emocje pozytywne poszerzaja repertuar
charakterystycznych dla jednostek stylow zachowania
i myslenia 1 buduja trwale zasoby osobiste. Ogélnie rzecz
biorac, pozytywne emocje 1 dobre samopoczucie wyzwa-
laja cheé¢ do eksperymentowania, wychodzenia poza wia-
sne ograniczenia, eksplorowania, nabywania nowych in-
formacji i doéwiadczen, inicjatywe i kreatywnoéé, a one
wlasnie wiaza sie z powstawaniem nowych pomystow
i rozwigzan, ale takze z optymalnym funkcjonowaniem,
w perspektywie krotko- 1 dtugoterminowej (ibidem).

A zatem, wyzej wymienione zasoby (dobrostan 1 zaso-
by organizacyjne) mozna traktowaé jako kapitaly, ktore
jednostka moze ,zainwestowaé” w innowacyjnosc.

DOBROSTAN PRACOWNIKOW A INNOWACYJNOSC

Pracownicy do$wiadczajacy wyzszego poziomu dobrostanu
psychologicznego sa nie tylko zdrowsi, bardziej produk-
tywni, ale takze bardziej kreatywni (Robertson i Cooper,
2011; Bakker 1 Derks, 2010). Niewysoki poziom stresu czy
napiecia emocjonalnego moze prowadzié¢ do lepszych wy-
nikéw pracy, jednak stres chroniczny czy wypalenie zawo-
dowe obnizajg kreatywno$¢ i innowacyjno§é pracownikéw
(Amabile, Hadley i Kramer, 2002). Dtugotrwale stykanie
sie ze stresem 1 wynikajace z tego wypalenie zawodowe
utrudnia wykonywanie codziennych obowigzkéw, unie-
mozliwia wykazywanie inicjatywy czy wychodzenia poza
utarte szlaki (Huhtala i Parzefall, 2007; Cropanzano,
Rupp 1 Byrne; 2003). Pracownicy o wysokim poziomie
stresu sa mniej przywiazani do organizacji i mniej zmo-
tywowani do pracy (Guest i Conway, 2004), co takze moze
obnizaé poziom ich innowacyjnoéci.

Jednak stwierdzane w badaniach zwigzki innowacyj-
nosci z dobrostanem nie sa jednoznaczne: czasem sa, pozy-
tywne (np. Honkaniemi, Lehtonen 1 Hasu, 2015; Huhtala
i Parzefall, 2007; Hakanen, Perhoniemi i Toppinen-Tan-
ner, 2008), czasem negatywne (Bryson, Dale-Olsen i Barth,
2009; Caiibano, 2013; Huhtala i Parzefall, 2007). Badan
po$wieconych tym zwigzkom jest zbyt matlo by rozstrzy-
gnaé nature zwiazku miedzy dobrostanem a innowacyjno-
$cia (Dolan i Metcalfe, 2012; Miller, Marks i Michaelson,
2008). Co wiecej, zaleznoéci miedzy wymienionymi zmien-
nymi zwykle stwierdzano na poziomie makro, a rzadziej
w $rodowisku pracy (Miller, Marks i Michaelson, 2008).

ZASOBY PRACY A INNOWACYJNOSC

Pracownicy funkcjonuja w szerszym konteks$cie: dzialan
firmy, psychospotecznych 1 organizacyjnych warunkéw
pracy. Wyniki ich pracy zaleza wiec nie tylko od zaso-
béw indywidualnych, ale tez od zasobéw pracy. Zasoby
pracy (job resources) sa to ,fizyczne, psychologiczne, spo-
leczne badz organizacyjne aspekty pracy, ktére nie tylko

potencjalnie redukuja negatywne skutki wymagan pracy
1 pomagaja osiagaé cele pracy, ale takze stymuluja roz-
w0j osobisty, uczenie sie, rozwdj 1 pozytywny stan zaan-
gazowania w prace” (Demerouti iin., 2001, za: Hakanen,
Perhoniemi 1 Toppinen-Tanner, 2008, s. 79). Stosun-
kowo czesto w badaniach psychologii pracy mierzy sie
psychospoteczne zasoby pracy — np. wsparcie spoleczne,
autonomie pracownikéw, zréznicowanie pracy, czy par-
tycypacje pracownicza, (np. Hakanen, Perhoniemi 1 Top-
pinen-Tanner, 2008; Schaufeli i Bakker, 2004; Bakker
1 in., 2007; Schaufeli, 2017). Rzadziej bierze sie tu pod
uwage aspekty organizacyjne, takie jak mozliwosci roz-
woju, zadowolenie z placy, cele organizacji (np. Mayerl
11in., 2017). Takze w badaniach zwiazkéw zasoboéw pracy
z innowacyjnoscia pracownikéw do tej pory réwniez kon-
centrowano sie gléwnie na psychospotecznych cechach
pracy: zachowaniach przywddczych przetozonych, pozio-
mie autonomii pracownikéw, ztozonosci pracy, wsparciu
spotecznym, stymulacji intelektualnej, dobrej atmosferze
w pracy, jasnosci celéw (Hammond 1 in., 2010), kontroli
nad wlasna praca (Martin, Salanova i Peir6, 2007), dumy
z wykonywanej pracy (Hakanen, Perhoniemi i Toppinen-
-Tanner, 2008).

Znaczenie maja réwniez, rzadziej badane przez psycho-
logéw pracy, zasoby organizacyjne, takie jak informacja,
wsparcie techniczne, instrumentalne i finansowe (Ham-
mond 1 in., 2010), struktura organizacyjna, komunikacja
wewnetrzna 1 zewnetrzna, elastycznosc, kultura organiza-
¢ji (np. kultura dla innowacji, wsparcie nowych pomystéw,
akceptacja ryzyka) i strategia organizacji zorientowana
na innowacyjno$¢ (Zennouche, Zhang 1 Wand, 2014).

Zasadne wydaje sie zatem pytanie, czy innowacje orga-
nizacyjne wprowadzane w miejscu pracy wiaza sie rowniez
z innowacyjnoscia indywidualnych pracownikéw. Inno-
wacje organizacyjne to nowe, zlozone interwencje w za-
kresie organizacji pracy, zarzadzania zasobami ludzkimi
1 technologii wspierajacych (Pot, 2011). Autorzy koncepcji
Workplace Innovation 1 narzedzia pomiaru, Oeij, Kraan
1 Vaas (2016) wyrdzniaja, cztery rodzaje innowacji organi-
zacyjnych:

1. Ukierunkowanie strategii na otoczenie (Strategic

orientation)

2. Usprawnianie procesé6w pracy (Organising smar-
ter)

3. Ulepszanie produktéw 1 ustug (Product — Market
improvement)

4. Elastyczna praca (Flexible work).

Konceptualizacja tych zmiennych zostanie przedsta-
wiona przy opisie metody naszych badan.

Sadzimy, ze wymienione innowacje stanowia zasoby
organizacyjne, zwiekszajace innowacyjnos¢ pracownikow
poprzez zwiekszanie elastycznos$ci pracy, wlaczenie inno-
wacji w cel strategiczny firmy, komunikacje z zewnetrz-
nymi podmiotami czy wreszcie sprawniejsza, organizacje
pracy. Dotychczas wykazano ich zwigzek z dobrostanem
pracownikow (Oeij, Kraan i Vaas, 2016; Mockatto, 2016),
natomiast nie zbadano zwiazku tych innowacji z innowa-
cyjnoécig pracownikéw.
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InnowacyjnoS¢ pracownikow ...

Celem naszego badania byta analiza zwiazkéw dobro-
stanu pracownikéw i innowacji organizacyjnych z inno-
wacyjnoscia pracownikéow. Gtéwng zmienng wyjasniang
jest wiec innowacyjno§é pracownikéw, natomiast dobro-
stan pracownikow (rézne jego aspekty) 1 innowacje orga-
nizacyjne traktujemy jako jej predyktory.

Sformutowano nastepujace hipotezy:

Hipoteza 1: Dobrostan pracownikéw wiaze sie pozy-
tywnie z ich innowacyjnoscia,

Hipoteza 2: Innowacje organizacyjne wiaza, sie pozy-
tywnie z innowacyjnoscia pracownikow

METODA
UCZESTNICY BADANIA

Zbadano 519 pracownikéw umystowych trzech sekcji sek-
tora ustug: 1) informacja 1 komunikacja, 2) uslugi pro-
fesjonalne, 3) dzialalno$¢ finansowa 1 ubezpieczeniowa.
Ok. 59% grupy stanowily kobiety. Srednia wieku w bada-
nej grupie wynosita 37 lat (SD=10.1; Min=20, Max="70).
52.2% grupy mialo wyksztalcenie wyzsze II stopnia,
19.5% wyksztalcenie wyzsze I stopnia (licencjat). Do bada-
nia wybrano pracownikéw grup zawodowych nalezacych
do ustug profesjonalnych — szczegdlnie istotnych w gospo-
darce wiedzy (Niedzielski, Rychlik 1 Markiewicz, 2008)
i bedacych jednym z najdynamiczniej rozwijajacych sie
sektoréw (Dominiak, 2017). W sektorze ustug szczegdlnie
dobrze widaé potrzebe badan w zakresie innowacyjnosci
organizacyjnej i jej psychospolecznych uwarunkowan,
gdyz innowacje w tym sektorze rbznig sie od innowacji
sektorze produkeji niematerialnoscia.

Dob6r do badan miat charakter celowo-kwotowy,
gdzie kwoty wyznaczaly branza oraz wielko§¢ przedsie-
biorstwa.

PROCEDURA

Badanie zostato przeprowadzone w drugiej potowie 2017
roku na terenie 16 wojewdodztw. Badanie bylo przepro-
wadzone metoda papier-otéwek. Osoby badane dostawa-
ly kwestionariusze do wypelnienia w obecno$ci ankiete-
ra, ktoére po wypelnieniu wktadaty do kopert i oddawatly
ankieterom.

ZMIENNE | NARZEDZIA ICH POMIARU

Zmienna wyjasniana

Innowacyjnoéé pracownikéw -— stopien, w jakim pracow-
nik poszukuje nowych rozwigzan badz przedstawia pro-
pozycje ulepszenia dotychczasowych produktéw i ustug.
Mierzona samoopisowym kwestionariuszem Innovation
Outcome (De Jonge i Den Hartog, 2010). Przykladowe
pytanie: ,Jak czesto w swojej pracy wnosi Pan/i czynny
wktad w tworzenie nowych produktéow lub ustug?”, ,Jak
czesto w swojej pracy przedstawia Pan/i propozycje udo-
skonalenia biezacych produktéow lub usthug?”’; a=.82.

Zmienne wyjasniajace

Innowacje organizacyjne (Workplace Innovation) — zmien-
na ta mierzona jest kwestionariuszem Workplace Innova-
tion (Oeij, Kraan i Vaas, 2016), ktory sklada sie z pytan
wybranych z holenderskiego sondazu NEWS (Nether-
lands Employers Work Survey). Innowacje organizacyj-
ne mierzone sg na czterech skalach:

1. Ukierunkowanie strategii na otoczenie (Strategic
Orientation on the Environment) — skala ta jest
zoperacjonalizowana za pomoca trzech pytan, na
ktére odpowiedzi udziela sie poprzez zaznaczenie
odpowiedzi od 1 do 5, gdzie 1 = wcale, a 5 = w bar-
dzo duzym stopniu. Przyktadowa pozycja to: ,Na-
sza organizacja natychmiast reaguje na pojawiaja-
ce sie rozwigzania”.

2. Elastyczna praca (Flexible Work) — skala ta za po-
mocg o$miu pytan opisuje uelastycznianie pracy
i,szycie na miare” zasad pracy. Respondenci pyta-
ni sa m.in. o to, czy w danej organizacji pracownicy
moga petni¢ rézne funkcje, czy sa elastyczne go-
dziny pracy i formy zatrudnienia, czy o mozliwo$¢
indywidualnego ustalania czasu pracy czy oceny
efektéw pracy. Odpowiedzi udziela sie poprzez za-
znaczenie odpowiedniej warto§ci na skali od 1 do
5, gdzie 1 = wcale, a 5 = w bardzo duzym stopniu.
Przykladowe pytanie: ,,W jakim stopniu Pana/Pani
organizacja stosuje indywidualne zarzadzanie cza-
sem pracy (pracownicy moga sami ustala¢ harmo-
nogram pracy)?”.

3. Usprawnianie proceséw (Organising Smarter) —
skala ta mierzy usprawnianie proceséw pracy, np.
poprzez taczenie na nowe sposoby réznych elemen-
téw pracy z zastosowaniem nowych technologii in-
formacyjno-komunikacyjnych. Skala ta sklada sie
z dwdéch pytan, na ktére nalezy odpowiedzieé po-
przez zaznaczenie odpowiedniej warto§ci na skali
od 1 do 5, gdzie 1 = wcale, a 5 = w bardzo duzym
stopniu. Przyktadowa pozycja: ,Nasza organizacja
regularnie usprawnia procesy pracy”.

4. Doskonalenie rynkéw i produktéw (Product — Mar-
ket Improvement) — za pomoca dwéch pytan ta ska-
la mierzy stopien, w jakim organizacja poszukuje
nowych klientéw i rynkéw oraz stopien, w jakim
ulepsza istniejace produkty i ustugi. Na pytania
odpowiedzi udziela sie poprzez zaznaczenie war-
toSci na skali od 1 do 5, gdzie 1 = wcale, a 5 =w
bardzo duzym stopniu. Przyktadowa pozycja skali:
,Nasza organizacja stale ulepsza/doskonali istnie-
jace produkty badz ustugi”.

Rzetelnoéé calego kwestionariusza Workplace Innova-

tion jest dobra, a=.84.

Dobrostan pracownikow

Dobrostan pracownikéw analizowano przy uzyciu sze-
$ciu wskaznikéw:
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— Poczucie sensu pracy — mierzone kwestionariu-
szem COPSOQ II (Petejrsen i in., 2011). Przykta-
dowe pytanie: ,,Czy Twoja praca ma sens?”’; a=.78

— Zaangazowanie w prace — mierzone kwestionariu-
szem UWES (Schaufeli, Bakker, Salanova, 2006).
Przykladowe itemy: ,Jestem peten(-na) entuzja-
zmu dla swej pracy”, ,W pracy czuje sie silny 1 pe-
len energii”; a=.89

— Zdolnoé¢ do pracy — mierzone wybranymi pytania-
mi kwestionariusza Work Ability Index (Tuomiiin.,
1998; za: Wiezer 1 in., 2011). Przyktadowe pytania:
,Jak oceniasz swojg obecng zdolnoé¢ do pracy, bio-
rac pod uwage umyslowe wymagania, ktére praca
stawia?”, ,Jaki jest Pana/i stan zdrowia w poréwna-
niu do innych os6b w Pana/i wieku?”; a=.81

— Zadowolenie z pracy — mierzone pytaniem: ,,Czy
jest Pan(i) zadowolony(-na) ze swojej obecnej pra-
cy?’

— Symptomy stresu — mierzone kwestionariuszem
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COP-
SOQ II, Petejrsen 1 in., 2011). Przyktadowe pyta-
nia: ,Jak czesto w ciagu ostatnich 4 tygodni mia-
1(a) Pan(i) problemy ze zrelaksowaniem sie?”, ,Jak
czesto w ciagu ostatnich 4 tygodni byl(a) Pan(i)
zirytowany/a?”; a=.87

— Niepewno$¢ pracy — mierzone kwestionariuszem
COPSOQ 1I (Petejrsen i in., 2011). Przyktadowe
pytania: ,,Czy martwisz sie tym, ze mégltbys$ stracié
prace?”’, ,,Czy martwisz sie tym, ze méglby$ mieé
problem ze znalezieniem nowej pracy, jesli straci
Pan/i obecna?; a=.77

WYNIKI

Statystyki opisowe przedstawione w Tabeli 1 wskazuja,
ze w badanej grupie stosunkowo wysoki byl poziom zaan-
gazowania w prace, poczucia sensu pracy i zadowolenia
z pracy, a stosunkowo niski poziom symptomoéw stresu

Tabela 1
Statystyki opisowe analizowanych zmiennych

1 niepewnosci pracy. Mozna wiec sadzi¢, ze poziom dobro-
stanu pracownikéw w badanej grupie byl raczej wysoki.

Wséréd mierzonych innowacji organizacyjnych wszyst-
kie analizowane przez nas ich rodzaje wystepowaly na
podobnym poziomie, nieco powyzej Sredniej. Wyniki te
sugeruja, ze osoby badane pracowaty w raczej innowacyj-
nych organizacjach. Nalezy jednak pamietacd, ze badana
grupa jest do§¢ specyficzna i nie stanowi reprezentacji
polskich pracownikow.

Aby sprawdzi¢ hipotezy dotyczace przewidywania
stopnia innowacyjno§ci pracownikéw na podstawie ich
dobrostanu (réznie wskaznikowanego) oraz wprowadza-
nych innowacji organizacyjnych, przeprowadzono hierar-
chiczng analize regresji (Tabela 2). W pierwszym kroku
wprowadzono kontrolowane zmienne demograficzne, w
drugim wskazniki dobrostanu pracownikéw, a w trzecim
— innowacje organizacyjne.

Model uwzgledniajacy tylko zmienne demograficzne
okazal sie dopasowany do danych F(2, 504)=6.26; p<.01,
ale wyjaénia tylko 2% wariancji innowacyjnosci pracow-
nikéw. Okazalo sie, ze tylko pte¢ miata istotny zwigzek z
innowacyjnoscia, pracownikéw: kobiety deklarowaty niz-
szy stopien innowacyjnosci niz mezczyzni (odpowiednio
M=2.98; SD=.70; M=3.19; SD=.70).

Wprowadzenie w drugim kroku regresji wskaznikow
dobrostanu pracownikéw spowodowalo istotny przyrost
R? 0 7%. Model drugi okazat sie lepiej dopasowany od
pierwszego F(8, 498)=6.27;, p<.001. Sposréd analizowa-
nych wskaznikéw dobrostanu pracownikéw istotnymi
predyktorami poziomu innowacyjnosci pracownikow oka-
zaly sie trzy wskazniki: poziom zaangazowania w prace
(B=.17; p<.01), niepewno$¢ pracy (=-.15; p<.01) oraz po-
czucie sensu pracy (#=-.10; p<.05). Rowniez w tym mode-
Iu zmienng demograficzng istotnie zwiazang z poziomem
innowacyjnosci pracownikow byta pte¢ (8=.12; p<.01).
Liacznie zmienne uwzglednione jako hipotetyczne pre-
dyktory w tym modelu wyjasnialy 8% wariancji zmiennej
zaleznej.

n M SD Min Max
1 Wiek 519 37.00 10.10 20.00 70.00
2  Zaangazowanie w prace 518 5.67 1.10 1.00 7.00
3  Zdolnos¢ do pracy 519 4.06 .67 1.33 5.00
4 Symptomy stresu 519 36.32 18.22 100.00
5  Niepewnos$c¢ pracy 518 29.07 18.34 93.75
6  Poczucie sensu pracy 519 70.07 22.86 100.00
7  Zadowolenie z pracy 519 4.00 .93 1.00 5.00
8  Ukierunkowanie strategii na otoczenie 519 3.97 .68 1.00 5.00
9  Usprawnianie proceséw 519 3.74 .76 1.00 5.00
10  Ulepszanie produktow i ustug 518 3.96 .71 1.00 5.00
11 Elastyczna praca 519 3.30 .86 1.00 5.00
12 Innowacyjnos$¢ pracownikow 518 3.06 .70 1.00 5.00

494

© Czasopismo Psychologiczne — Psychological Journal, 24, 3, 2018, 491-498



InnowacyjnoS¢ pracownikow ...

Tabela 2

Wyniki hierarchicznej analizy regresji innowacyjnosci pracownikéw wzgledem dobrostanu oraz innowacji organizacyjnych

(przy kontroli: wieku i ptci) w badanej grupie (n=507)

Kroki i predyktory R? AR? F S t
Krok 1 .02 6.26**
Wiek .06 1.42
Ptec¢ 16 3.30**
Krok 2 .08 .07 6.27***
Wiek .08 1.79
Pte¢ 12 2.83**
Zaangazowanie w prace A7 3.10**
Zdolnos$¢ do pracy .09 1.70
Symptomy stresu .08 1.58
Niepewno$¢ pracy -.15 -3.05**
Poczucie sensu pracy -.10 -2.04*
Zadowolenie z pracy -.02 -.36
Krok 3 .20 A3 11.36™**
Wiek 1M 2.74**
Pte¢ 1M 2.61**
Zaangazowanie w prace 12 2.35
Zdolnos¢ do pracy .10 2.01*
Symptomy stresu 1 2.31*
Niepewnos$¢ pracy -1 -2.27*
Poczucie sensu pracy -.09 -1.97*
Zadowolenie z pracy -.04 -.88
Ukierunkowanie strategii na otoczenie .05 97
Usprawnianie proceséw pracy 15 2.72*
Ulepszanie produktéw i ustug -.08 -1.57
Elastyczna praca .30 6.80***

*HF p<.001. ** p<.01. *p<.05

Trzeci krok regresji zwiazany z wprowadzeniem zmien-
nych dotyczacych innowacji organizacyjnych spowodowat
istotny przyrost R?o 13%. Stad model trzeci okazat sie byé
najlepiej dopasowany do danych F(12, 494)=11.36; p<.001.
W modelu tym oprécz rodzaju plei (8=.11; p<.01), istotny
okazala sie réowniez wiek (5=.11; p<.01). Dodatni znak
wspdlezynnikéw beta w przypadku plei 1 wieku wskazuje,
ze mezczyzni w poréwnaniu do kobiet wykazuja wyzszy
stopierr innowacyjnoéci, a takze, ze im starsi pracownicy,
tym wyzszy poziom ich innowacyjnosci. W modelu tym,
w poréwnaniu do modelu 2, wiecej wskaznikéw dobrosta-
nu wiaze sie z innowacyjnoécig pracownikéw. Nadal istot-
ne okazaly sie wszystkie wskazniki oprécz zadowolenia
z pracy, tj.: poziom zaangazowania w prace (5=.12; p<.05),
zdolno$ci do pracy (5=.10; p<.05), symptomdéw stresu
(B=.11; p<.05), niepewnosci pracy (=-0,11; p<.05) oraz po-
czucia sensu pracy (5=-.09; p<.05).

Spoéréd analizowanych innowacji organizacyjnych z po-
ziomem innowacyjnoéci pracownikéw zwigzane byty dwie

formy innowacji: usprawnianie proceséw pracy (5=.15;
p<.01) oraz elastyczna praca (5=.30; p<.001). ZaleznoSci
miedzy zaangazowaniem w prace, zdolnoScia do pracy,
symptomami stresu, usprawnianiem proceséw pracy
i elastyczng praca a innowacyjnoscig pracownikéw sa do-
datnie, zatem im bardziej sa zaangazowani w swoja_prace,
im wieksza maja zdolnoéé do pracy, im wiecej symptoméw
stresu wykazuja, a takze w im wiekszym stopniu w orga-
nizacjl usprawnia sie procesy pracy 1 wprowadza elastycz-
ne zasady pracy, tym bardziej innowacyjni sg pracownicy.
Z kolei ujemny znak standaryzowanego wspélczynnika
beta przypisanego niepewnosci pracy oraz poczuciu sensu
pracy pozwala sadzié, ze wieksza niepewno$¢ pracy i po-
czucie sensu pracy wiaze sie z nizszym poziomem innowa-
cyjnoéci pracownikéw. Predyktory uwzglednione w trzecim
modelu omawianej regresji tacznie wyjaéniaja 20% warian-
¢ji innowacyjnoéci pracownikow.

© Czasopismo Psychologiczne — Psychological Journal, 24, 3, 2018, 491-498

495



Z. Mockatto, K. Skarzynska

DYSKUSJA

Nasze badanie dowodzi przede wszystkim tego, ze inno-
wacyjno$é pracownikow wiaze sie w rézny sposob z roz-
maitymi wskazZnikami dobrostanu pracownikéw oraz
z niektérymi wskaznikami innowacji organizacyjnych.
Tak wiec nasze hipotezy potwierdzily sie tylko czeSciowo.

Zgodnie z oczekiwaniami, innowacyjno§é pracowni-
kéw wiazala sie z subiektywnie postrzegang zdolno$cia
do pracy, ktéra jest wynikiem interakcji miedzy wyma-
ganiami, jakie stawia praca a mozliwo$ciami 1 umiejet-
noé$ciami pracownika oraz jego stanem zdrowia (Ma-
kowiec-Dabrowska 1 in., 2008). Wynik ten jest zgodny
z teoria zachowania zasobéw (Hobfoll, 2006). Niepewnos§é
pracy wigzala sie natomiast z nizszym poziomem innowa-
cyjnos$ci. Pracownicy odczuwajacy niepewno$é pracy moga,
obawiaé sie wychodzenia poza utarte schematy postepo-
wania i ryzykowania nowych rozwiazan. Réwniez inne
badania pokazuja, ze niepewno$¢ pracy obniza motywacje
pracownikéw do innowacyjnos$ci, a tym samym wplywa
na mniejsza liczbe innowacyjnych zachowan (Farzaneh,
2015). Nieco inne wyjasnienie podobnych wynikéw — po-
przez zlamanie kontraktu psychologicznego — wskazuja
Niesen1in., 2018.

Takze zgodnie z hipotezami, istotny dla poziomu inno-
wacyjnosci pracownikow okazat sie poziom zaangazowa-
nia w prace. W literaturze przedmiotu czynnik ten trak-
towany jest jako przeciwienstwo wypalenia zawodowego
ijako jeden z istotniejszych wskaznik6w dobrostanu pra-
cownikéw. Dlaczego zaangazowani pracownicy sa bar-
dziej innowacyjni? Pracownicy zaangazowani w swoja
prace nie tylko maja wiecej nowych pomysltéw, ale tez sa
bardziej produktywni i sklonni do podjecia dodatkowego
wysitku w celu ich realizacji (Bakker i Demerouti, 2008;
Echols, 2005).

Whbrew oczekiwaniom okazato sie, ze im wiecej symp-
toméw stresu odczuwali pracownicy i im nizsze mieli
poczucie sensu pracy, tym bardziej byli innowacyjni. Na-
tomiast ich poziom zadowolenia w prace nie byl zwiaza-
ny z innowacyjno$cia. Do tej pory niewiele bylo badan
poréwnujacych role r6znych wskaznikéw dobrostanu dla
innowacyjnosci pracownikéw. Nasze badanie dostarcza
wiec nowych dowod6éw na to, ze rdézne formy dobrostanu
maja rézne wlasciwoéci i korelaty, réznig sie w zakre-
sie aktywacji i kierunku dziatania. Stwierdzone przez
nas réznice interpretujemy jako przejaw odmiennych
funkcji dwéch rodzajéow dobrostanu: eudajmonistyczne-
go 1 hedonistycznego. Wedtug Warr’a i Inceoglu (2012)
zaangazowanie w prace jest forma dobrostanu eudajmo-
nistycznego, bardziej aktywujacego, a zadowolenie z pra-
cy jest przejawem dobrostanu hedonistycznego, bardziej
biernego. Pracownicy zaangazowani w prace paradok-
salnie czujaq sie mniej dopasowani do swojej pracy (maja
wyzsze wymagania) 1 wykazuja wyzszy poziom energii
i motywacji do polepszenia warunkéw pracy. Zadowo-
lenie z pracy — jako dobrostan hedonistyczny — jest na-
tomiast formg bardziej pasywna — pracownicy sa zado-
woleni z zastanych warunkow pracy, nie czuja potrzeby

ich zmiany, wiec wykazujq lepsze dopasowanie czlowiek
— praca (ibidem).

Hedonistyczne wskazniki dobrostanu w pracy wiaza,
sie z pozytywnymi emocjami cieszenia sie aktualnymi
warunkami zycia, status quo oraz integrowaniem ich
z wizja, siebie 1 éwiata (Fredrickson, 2001). Zadowolenie
wiec zwigzane jest z biernoscia, a nie z innowacyjnoscia,
czego dowodza tez nasze wyniki. W éwietle stwierdzo-
nych réznic w funkcjach dobrostanu eudajmonistycznego
1 hedonistycznego, zasadne wydaje sie prowadzenie dal-
szych badan w kierunku roli tych dwaéch rodzajéow dobro-
stanu dla funkcjonowania w pracy (patrz takze: Xerri,
2014; Al-edenat, 2018).

Takze poziom stresu okazal sie wskaznikiem, ktory
w naszym badaniu byl zwigzany z innowacyjnoscia pra-
cownikéw w odwrotnym kierunku, niz przewidywano: im
wyzsze bylo natezenie stresu, tym bardziej innowacyjni
byli pracownicy. Wynik ten, choé sprzeczny z przyta-
czana teorig zachowania zasobow czy teoria pozytywnej
emocjonalnosci, nie jest niezrozumialy. Amabile, Han-
dley i Kramer (2002) zauwazyli, ze niewysoki poziom
stresu moze, pod pewnymi warunkami, prowadzi¢ do
lepszych wynikéw pracy. Np. rozwdj kreatywnych pomy-
stéw pod presjq czasu jest mozliwy, ale wtedy, gdy pra-
cownicy maja poczucie misji (ibidem). Z drugiej strony,
innowacyjno$¢ sama w sobie moze stanowi¢ wymaganie
pracy 1 zrodto stresu dla pracownikéw, poniewaz czesto
wigze sie z wieksza iloscig zadan, rozwigzywaniem zlo-
zonych probleméw, presja, niepewnoscig co do wyniku
pracy (Huhtala i Parzefall, 2007).

Inaczej niz przewidywano, stwierdzono istotny nega-
tywny (cho¢ staby) zwiazek poczucia sensu pracy z inno-
wacyjnoscig pracownikow. Takze badania innych autorow
dowodza, ze poczucie sensu pracy nie jest czynnikiem ak-
tywujacym, lecz pasywnym, zwigzanym z zadowoleniem
z pracy (Spreitzer, Kizilos 1 Nanson, 1997). Pracownicy,
ktoérzy czuja, ze ich praca ma sens, nie dazg do wychodze-
nia poza jej dotychczasowe ramy. Nie sa wiec innowacyjni.
Ten niejasny teoretycznie wynik potwierdza, ze potrzebne
sq kolejne badania nad réznymi aspektami dobrostanu
pracownika.

W naszym badaniu oprécz zasobéw indywidualnych,
badano takze zasoby organizacyjne i ich role w inno-
wacyjnosci pracownikow. Okazalo sie, ze innowacje or-
ganizacyjne, wynikajace z kultury firmy, silniej wigza,
sie z innowacyjno$cig pracownikow niz ich dobrostan
osobisty (por. Tabela 2). Szczegdlnie istotna jest w tym
kontekscie elastyczna praca, czyli elastyczne i zindywi-
dualizowane zasady pracy. Firmy, ktore wprowadzaja
ten rodzaj innowacji organizacyjnych, oferuja pracow-
nikom nie tylko elastyczne godziny pracy, ale takze
wybér réznych rodzajéw umowy o prace, indywidualne
zarzadzanie czasem pracy, a takze mozliwo$¢ pelnie-
nia réznych funkcji, mozliwo§é indywidualnego usta-
lania zasad czasu pracy, dostepnosci pracownika, oce-
ny efektéw pracy, rozwoju i szkolen. Gdy pracownicy sa
w stanie dopasowaé prace do swoich potrzeb czy prefe-
rencji, sa w stanie rowniez osiagnaé bardziej innowacyjne
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wyniki pracy. Wyniki naszego badania potwierdzaja, ze
czynnikiem koniecznym do osiggniecia innowacyjnosci
W pracy sa zasoby organizacyjne — nie tylko dostep do in-
formacji, wiedzy eksperckiej, materialéw, ale tez upodmio-
towienie pracownikéw (empowerment) (por. Mumford
i1n, 2002; Zennouche, Zhang 1 Wand, 2014). Zwiazek ela-
stycznoéci pracy z innowacyjnosécig wykazat rowniez Mar-
tinez-Sanchez (2008): okazalo sie, ze znaczenie miala
tu elastyczno$é/zréznicowanie funkeji petnionych przez
pracownikéw, a jako§¢ wspdlpracy wewnatrz organi-
zacji moderowala ten zwigzek. Jeszcze inaczej zwigzek
elastycznoéci z innowacyjnos$cig rozpatrujg Georgsdottir
i Getz (2004): elastycznoéé (w tym elastycznoéé firmy)
oznacza zdolno$¢ do zmian 1 adaptacji do nowych warun-
kow, a zmiana i adaptacja sa réwniez kluczowymi ele-
mentami innowacji 1 innowacyjnosci. Zatem elastyczne
miejsca pracy tworza organizacyjna kulture sprzyjajaca
innowacyjnosci pracownikéw. Inne polskie i miedzynaro-
dowe badania dotyczace elastycznosci pracy réwniez po-
kazujq znaczaca role tego aspektu innowacji organizacyj-
nych dla réznych wskaznikéw dobrostanu pracownikéw
(Zolnierczyk-Zreda, Bedynska i Warszewska-Makuch,
2012; Joyce 1 1n., 2010).

Réwniez usprawnianie procesow pracy, stwarzanie
pracownikom jak najlepszych warunkéw do wykonywa-
nia ich obowiazkéw, np. poprzez stosowanie nowocze-
snych technologii umozliwiajacych m.in. prace z domu,
oszczedno$é czasu, wigzalo sie dodatnio z innowacyjno-
$cig pracownikéow (por. Gestaldiiin., 2014).

Inaczej niz oczekiwano, pozostate uwzglednione w ba-
daniu wskazniki innowacji organizacyjnych: ukierunko-
wanie strategii na otoczenie oraz ulepszanie produktéow
i ustug nie byly istotnymi predyktorami poziomu inno-
wacyjnosci. Mozna zatem wnioskowaé, ze z innowacyj-
noScia pracownikéw zwigzek maja dziatania firmy ukie-
runkowane do wewnatrz, a nie na zewnatrz organizacji.
Samo skupienie sie na zewnetrznych odbiorcach, mimo
ze moze stanowi¢ czynnik budujacy organizacyjng kultu-
re ukierunkowang na innowacyjnos¢, nie wystarczy. Za-
czac¢ nalezy od budowania wewnetrznych zasobow pracy,
umozliwiajacym pracownikom stanowienie o zasadach
wlasnej pracy.

W éwietle omawianych badan najbardziej ogélnag teza
jest to, ze jezeli chcemy podnie$é poziom innowacyjno-
$c1 pracownikéw, nalezy przede wszystkim zadbaé o to,
by innowacyjne byly przedsiebiorstwa, ktére ich zatrud-
niaja. Czlowiek zatrudniony w przedsiebiorstwie, ktére
daje elastyczno$é i podmiotowo$é, jest bardziej sktonny
do innowacji niz taki, ktéry pracuje w przedsiebiorstwie
dbajacym przede wszystkim o utrzymanie status quo.

Nie tylko w Polsce wieksza cze$¢ innowacyjnego poten-
cjatu pracownikow pozostaje niewykorzystana, a przyczy-
ny tego leza m.in. w niewlaSciwych modelach organiza-
cyjnych, stosowanych w miejscach pracy (por. Gestaldi
iin., 2014).
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