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ELASTYCZNOSC ORGANIZACYJNA

I INDYWIDUALNA A ZACHOWANIA INNOWACYJNE
W MIEJSCU PRACY - EMPIRYCZNA

ANALIZA ZALEZNOSCI

Streszczenie: Elastyczno$¢ stanowi jedna z najwazniejszych kompetencji indywidualnych
i organizacyjnych, ktére wptywaja na wzrost adaptacyjnosci do zmieniajacych si¢ warunkow.
Zapewnia ona z jednej strony dostosowywanie si¢ do zmian, z drugiej za$ — ich kreowanie.
Ten drugi aspekt uzasadnia analiz¢ elastycznosci w odniesieniu do innowacyjnosci. Celem
artykuhu jest prezentacja badan empirycznych dotyczacych zalezno$ci migdzy zachowaniami
innowacyjnymi a poszczegdlnymi wymiarami elastycznos$ci organizacyjnej oraz indywidu-
alnej. Wyniki badan wskazuja na znaczenie trzech glownych predyktoréw zachowania inno-
wacyjnego — elastyczno$ci poznawczej, funkcjonalnej oraz gotowosci do zmiany. Stanowia
one wymiary elastyczno$ci indywidualnej, nie ujawnit si¢ natomiast wptyw na zachowania
innowacyjne pracownikow elastycznosci organizacyjne;j.

Stowa Kkluczowe: elastyczno$¢ organizacji, elastyczno$¢ indywidualna, innowacje, zachowa-
nie innowacyjne.

1. Wstep

Powstawanie innowacji uwarunkowane jest metazdolno$ciami organizacji, ktore po-
zwalaja na tworzenie z zasobow istniejacej wiedzy nowych, uzytecznych form. Wo-
bec dostepnosci zasobow, ktore przestaly by¢ czynnikami réznicujacymi wigkszosé
firm — technologii, kapitatu, istnieje potrzeba poszukiwania alternatywnych zrodet
przewagi konkurencyjnej, do ktérych zaliczono wewngtrzng zdolno$¢ do wpro-
wadzania zmian w doborze zasobdéw w rzeczywistym czasie [Prahalad, Krishnan
2010]. W tym kontekscie jedna z kluczowych kompetencji staje si¢ elastycznosé.
Umozliwia ona integracj¢ aspektu podmiotowego i biznesowego. Jak podkresla
Trompenaars [2010, s. 273], ,,0siagnigcie maksymalnego potencjalu innowacyjnego
mozliwe jest tylko dzigki zintegrowaniu procesoOw strategicznych, strukturalnych,
systemowych, kadrowych oraz typu dostawca — klient”.
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Celem artykutu jest prezentacja badan empirycznych dotyczacych zaleznos$ci
migdzy zachowaniami innowacyjnymi a poszczegdlnymi wymiarami elastycznosci
organizacyjnej oraz indywidualne;j.

2. Elastycznos$¢ organizacyjna a innowacyjnos¢

Jednym ze sposobow rozpatrywania elastycznos$ci organizacji jest refleksja o ro6z-
nych rodzajach zasobow firmy, z ktérych mozna korzysta¢, wymienia¢ je lub elimi-
nowac. Chodzi tu o zasoby materialne, kadrowe, informacyjne, strukturalne i proce-
duralne [Gross, Raymond 1993]. Elastyczne zarzadzanie mozna wowczas rozumie¢
jako mozliwo$¢ swobodnego wyboru réznych kombinacji zasobow i kapitatu oraz
scenariuszy i narzedzi zarzadzania, odpowiednio do dynamicznych warunkoéw oto-
czenia oraz symulacji przysztosci [Juchnowicz, Wojtczuk-Turek 2007, s. 53]. W tym
ujeciu elastyczno$¢ organizacyjna oznacza zdolnos¢ do dostosowywania wewnegtrz-
nej struktury i procesow w odpowiedzi na zmiany $rodowiska, czyli proaktywne
zdolnosci systemu do zarzadzania zmianami w sposob efektywny [Wadhwa, Rao
2002]. Przy czym o zmianach mozemy mowi¢ zarowno w aspekcie proaktywnym
(kreowanie zmian), jak i responsywnym (reagowanie na nowe sytuacje).

Zaréwno elastyczne reagowanie na zmiany, jak i ich kreowanie wymaga od-
powiedniego, kompleksowego systemu zarzadzania, w tym zarzadzania kapitalem
ludzkim, gdyz potencjat tego kapitatu jest decydujacy w procesach innowacyjnych
(kreowanie pomystow i ich wdrazanie).

Kalleberg [2001] podkresla istnienie dwdch strategii wykorzystania elastyczno-
sci pracy: 1) zwigkszanie zdolno$ci pracownikéw do wykonywania réznorodnych
rol i zadan zawodowych oraz uczestnictwo pracownikéw w podejmowaniu decyzji,
2) redukcja kosztow poprzez ograniczanie zatrudnienia pracownikoéw w organizacji
(np. dzigki stosowaniu alternatywnych form zatrudnienia), co odpowiada podziato-
wi na tzw. elastyczno$¢ funkcjonalna (functional flexibility) oraz iloSciowa (nume-
rical flexibility).

W kontekscie badania zwiazkow innowacyjnosci i elastycznos$ci pracy podkre-
sla sig, ze zaleznos$ci te nie sa klarowne, a wnioski konkluzywne. Z jednej stro-
ny wystepuje konieczno$¢ budowy i utrzymywania zaangazowania pracownikow,
z drugiej za$ akcentuje si¢ fakt, ze luzniejsze stosunki pracy moga by¢ bardziej ko-
rzystne dla innowacji, gdyz np. umozliwiaja firmie dostep do zewngtrznych zrodet
wiedzy [Martinez-Sanchez i in. 2008]. Wniosek ten z kolei kwestionuje si¢ poprzez
odwotanie do modelu elastycznej firmy Atkinsona [1984], w $wietle ktorej inno-
wacja pojawia si¢ wydajniej wewnatrz firmy. Niezaleznie jednak od tych pogladéw
wydaje sig, iz zwiazek elastycznosci z innowacyjnoscia na poziomie HRM moze
si¢ wyraza¢ w efektywnej integracji strategii innowacyjnej catej organizacji oraz
praktyk zarzadzania kapitatem ludzkim [de Leede, Looise 2005]. Kazdy z etapow
procesu innowacyjnego wymaga specyficznych praktyk HRM, np. przypisywanie
okreslonych zadan, rozwdj wiedzy fachowej, przygotowywanie menedzerow do za-
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rzadzania zmiana, wypetianie przywodztwa, planowanie rozwoju kadry, otwarcie
specyficznych kanatow dla kreatywnosci w jakiej$ jednej fazie procesu.

Zwiazek elastycznosci HR z innowacyjnoscia indywidualng moze si¢ ujawniac
takze jako realizowanie praktyk HR w taki sposob, ktory zwigkszy szansg na po-
jawianie si¢ nowych pomystow oraz ich efektywne wdrazanie. W tym kontekscie
nalezy wspomnie¢ chociazby o pozyskiwaniu do realizacji projektow innowacyj-
nych oséb o wysokim potencjale wiedzy i kreatywnosci. Wspotpraca z ekspertami
wysokiej klasy wymaga niejednokrotnie stosowania zroznicowanych form organiza-
cji czasu pracy (np. praca w niepetnym wymiarze godzin, zmienny czas pracy), jak
i wystgpowania elastycznych form zatrudnienia — w postaci telepracy, kontraktow
menedzerskich czy umowy o dzieto.

W przypadku zespotow realizujacych zadania innowacyjne wystepuje dyna-
miczna zmiana w zakresie charakteru czynno$ci. Nie ma tu ustalonych wzorcéw
stanowisk pracy; wymaga to zatem modyfikowania praktyk HR (np. przypisywanie
okreslonych zadan stosownie do etapéw procesu innowacyjnego i odpowiadajacych
im aktywnos$ci w ramach zachowania innowacyjnego) w taki sposob, aby zmaksy-
malizowac potencjat zespotu lub poszczegdlnych ekspertow odpowiedzialnych za
okreslony zakres prac projektowych.

Ponadto elastyczno$§¢ HR umozliwia sprawny i swobodny wybor réznych kom-
binacji zasobow i ich alokacje¢ (np. kompetencji), niezbedny do wykorzystania w po-
szczegdlnych fazach procesu innowacyjnego. W tym celu praktykami, ktére moga
stymulowac transfer wiedzy, sa np. przemieszczenia pracownikow do réznych dzia-
tow/zadan.

Autorzy podkreslaja, ze wewngtrzna elastycznos$¢ pracy wiaze si¢ z wysitkami
na rzecz zwigkszania zdolnosci dostosowywania si¢ do zmieniajacych si¢ okoliczno-
$ci poprzez modyfikacje wewngtrzne pracy (elastycznos¢ funkcjonalna i ilosciowa)
[Martinez-Sanchez i in. 2008]. Mozna zatem stwierdzi¢, ze zasadna jest — z punktu
widzenia zwigkszania elastyczno$ci — nie tylko analiza samego procesu zarzadzania,
ale takze wlasciwosci 0sob wykonujacych pracg. To od ich indywidualnej elastycz-
nosci bowiem zalezy to, czy utrzymaja wysoka wydajnos¢ w sytuacji koniecznosci
zmiany w sposobie realizowania zadan zawodowych lub/i podejmowania nowych.

3. Elastycznos¢ indywidualna a zachowania innowacyjne

Elastyczno$¢ odnoszona do funkcjonowania jednostki okreslana jest jako zdolno$¢!
lub gotowos¢ do bycia elastycznym [van den Berg, van der Velde 2005]. A zatem
moze by¢ traktowana jako ,,sprawnos$¢”, ,,umiejgtnos¢” (co nadaje jej wymiar beha-

! Zdolnosci zazwyczaj odnosi si¢ do sfery poznawczej jednostki, jako charakterystyke formalna
przebiegu procesdOw poznawczych, wyrazajaca jednoczes$nie behawioralne réoznice w osiagnigciach lu-
dzi i opisywana jako: sprawnos¢, szybkos¢ rezultatu, wigksza pojemnos$¢, np. pamigcei, co determinuje
wysoki poziom osiagnigc.



250 Agnieszka Wojtczuk-Turek

wioralny, poddajacy si¢ pomiarowi) oraz potencjalno$¢ do podejmowania okreslo-
nych dziatan, zachowan itp.

Uzyteczno$¢ definiowania elastycznosci za posrednictwem zdolno$ci odnoszo-
nych do procesow poznawczych ma ograniczona moc eksplikacyjna w przypadku,
gdy przejawia si¢ ona takze w innych (oprécz poznawczej) sferach funkcjonowania
jednostki. Wydaje si¢ wigc uzasadnione traktowanie elastycznosci bardziej jako ce-
chy, lecz nie per se, ale jako cechy np. proceséw poznawczych czy funkcjonowania
spotecznego. A zatem elastycznos$¢ indywidualna mozna zdefiniowac jako zdolnos¢
i potencjalna gotowos¢ do adaptacji do nowych, r6znych lub zmieniajacych si¢ wa-
runkow, zadan i sytuacji o charakterze poznawczym, spotecznym, a takze jako ini-
cjowanie zmian.

Elastyczno$¢ indywidualna wyrazana jest poprzez rozne typy zachowan, obser-
wowane w sytuacjach zawodowych, szczegdlnie w warunkach zmian. Wsréd nich
mozna wymieni¢ zachowanie: aktywne — w jego ramach jednostka podejmuje dzia-
fanie, w wyniku ktorego nastapia zmiany w otoczeniu; reaktywne — w ramach ktore-
go jednostka modyfikuje wiasne zachowanie tak, aby lepiej dopasowac je do nowe-
go otoczenia, odpornos¢/wytrzymatos¢ — ktora oznacza zdolnosé do kontynuowania
dzialania pomimo zmian w otoczeniu lub kiedy aktywne lub reaktywne zachowanie
nie jest adekwatne do pojawiajacych si¢ zmian w otoczeniu [Griffin, Hesketh 2003].
O ile przystosowanie do zmieniajacych si¢ warunkow ma charakter aktywnosci
»wWymuszonej”, o tyle inicjowanie zmian ma charakter tworczy.

Przejawem proaktywno$ci jest niewatpliwie zachowanie innowacyjne, po-
legajace na tworzeniu, wprowadzaniu i stosowaniu nowych pomystow w ramach
odgrywanej roli zawodowej w grupie lub organizacji [Jansen 2004]. Stanowi wie-
loetapowy proces, w ramach ktérego pracownik rozpoznaje problem, a nast¢pnie
generuje rozwiazania, promuje je, buduje wsparcie dla ich realizacji, a potem opra-
cowuje model ich wykorzystania z korzy$cia dla organizacji oraz je wdraza [Yuan,
Woodman 2010]. Aktywnosci podejmowane w ramach zachowania innowacyjnego
tacza si¢ z r6znymi rodzajami elastycznosci, gtownie z elastyczno$cia poznawczg.
Oznacza ona: 1) Swiadomo$¢, ze w rdéznych sytuacjach istnieja alternatywne opcje
zachowan, 2) sklonnos¢ do bycia elastycznym i adaptacji do sytuacji, 3) poczucie
samoskutecznos$ci w byciu elastycznym [Martin i in. 2003].

Aktywno$¢ innowacyjna wymaga elastyczno$ci poznawczej, zaroOwno na pozio-
mie elementarnym, np. niezalezno$¢ spostrzezeniowa, ktoéra wyraza si¢ w zdolnosci
do analizy i interpretowania sytuacji bez koniecznos$ci sugerowania si¢ jej struktu-
ra, jak tez bardziej ztozonych, np. gigtkosci myslenia. Niezbedna jest tu zardwno
gietkos¢ adaptacyjna, czyli zdolno$¢ do zmiany nastawienia poznawczego w celu
spelnienia zmieniajacych si¢ wymogow zadania, jak i gietkos¢ spontaniczna, ktora
oznacza zdolno$¢ generowania roznorodnych idei w relatywnie nieustrukturyzowa-
nym $rodowisku (za: [Kossowska 2005]).

Na poziomie behawioralnym ten typ elastyczno$ci bedzie si¢ przejawial m.in.
wszechstronng analiza problemu, jego redefiniowaniem, generowaniem réznorod-
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nych alternatyw, wykorzystywaniem wielu informacji, mozliwo$cia szybkiej zmia-
ny strategii dziatania w sytuacji braku efektywnosci poprzedniej, podejmowaniem
przez pracownika roznych, zmiennych, nowych zadan zawodowych, czyli w efekcie
bedzie wptywat na elastyczno$¢ w zakresie zmian rol/funkcji zawodowych (ela-
styczno$¢ funkcjonalna). Elastyczno$¢ funkcjonalna wyraza si¢ takze posiadaniem
przez pracownikow wielu umiejgtnosci, co moze, poprzez uczestnictwo w wielo-
funkcyjnych zespotach, przyczynia¢ si¢ do facylitacji procesu tworzenia nowego
produktu tzw. new product flexibility [Martinez, Pérez 2003].

W przypadku realizowania zachowania innowacyjnego pozadany jest takze inny
rodzaj elastyczno$ci — mianowicie elastycznos$¢ spoleczna. Moze ona wptywaé na
poprawe wspolpracy w zespole zar6wno podczas generowania pomystow, jak tez
ich wdrazania. Ponadto wdrazanie pomystu poprzedzone jest szeregiem dzialan,
m.in. takich jak: promowanie pomyshu, uzyskiwanie jego akceptacji, budowanie ka-
pitatu spotecznego na rzecz realizacji. Wskazuje si¢ takze na znaczenie wewngtrznej
wspotpracy w konteks$cie powigkszania zasobow wiedzy, ktora moze by¢ wykorzy-
stywana w procesach innowacyjnych — elastycznos¢ moze utatwiaé¢ dostep do wie-
dzy [Martinez-Sanchez i in. 2009].

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze powyzsze rozwazania dotyczace elastyczno-
$ci organizacyjnej oraz indywidualnej upowazniaja do postawienia nastgpujacych
hipotez:

H1: Zachowanie innowacyjne taczy sig z elastyczno$cia organizacyjna.

H2: Zachowanie innowacyjne taczy si¢ z elastyczno$cia indywidualna (poznaw-
cza, funkcjonalna, spoteczna oraz gotowoscia do zmian).

4. Metodyka badan

a. Badane zmienne i narzedzia pomiaru

W przeprowadzonym badaniu uwzgledniono zestaw nastgpujacych zmiennych:

Zachowanie innowacyjne. Zmienna ta byla mierzona 14-itemowym kwestiona-
riuszem innowacyjnego zachowania autorstwa Kleysena i Streeta [2001]. W proce-
sie adaptacji kulturowej dokonano analiz statystycznych celem weryfikacji rzetel-
nosci. Wspotczynnik rzetelnosci o dla catego narzedzia wyniost 0,94. Na podstawie
przeprowadzonej analizy czynnikowej (KMO = 0,929; y* = 2016,359; df = 91
p < 0,001) metoda analizy gldownych sktadowych z rotacja Varimax (z normalizacja
Kaisera) wyodrebniono dwa czynniki: rozpoznawania problemow i inicjowania ak-
tywnosci (czynnik 2, o= 0,83) oraz generowania pomystow i ich wdrazania (czynnik
1, a=0,92). Wyjasniaja one 62% wariancji wynikow. Badany ustosunkowuje si¢ do
stwierdzen poprzez wybor odpowiedzi w skali 6-punktowej od — ,,nigdy” do — ,,za-
wsze”, np. ,,jak czgsto w swojej firmie wyprobowujesz nowe pomysty i rozwiazy-
wania”, ,,jak czesto szukasz mozliwo$ci ulepszenia istniejacych procesow, technolo-
gii, produktow, ustug, czy relacji”.

Elastycznosé organizacyjna. Pomiaru zmiennej dokonano za pomoca autorskie-
go narzgdzia kwestionariusza elastycznosci organizacyjnej (KEO). Narzedzie sktada
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si¢ z 10 stwierdzen dotyczacych réznych aspektow funkcjonowania firmy, do ktd-
rych badany ustosunkowuje si¢ poprzez udzielenie odpowiedzi na pigciostopniowe;j
skali typu Likerta od — ,,zdecydowanie nie” do — ,,zdecydowanie tak”. W ramach
okreslania wtasciwosci psychometrycznych narzedzia przeprowadzono analizg rze-
telnosci oraz analize czynnikowa. Wspotczynnik rzetelno$ci o dla catego narzedzia
wyniost 0,76. Na podstawie przeprowadzonej analizy czynnikowej (KMO = 0,771;
v = 436,954, df = 45 p < 0,001) metoda analizy gléwnych sktadowych z rotacja
Varimax (z normalizacja Kaisera) i na podstawie wykresu osypiska wyodrebniono
trzy czynniki: elastycznos¢ responsywna, elastycznos¢ organizacyjno-funkcjonalna,
elastycznos¢ proaktywna. Wyjasniaja one 60% wariancji wynikow. Przyktadowe
stwierdzenia, do ktérych ustosunkowuje si¢ badany, to: ,,w mojej firmie funkcjonuje
niewielka liczba procedur i niski stopien sformalizowania”, ,,w mojej firmie szybko
reaguje si¢ na zmiany w zakresie potrzeb rynku”, ,,w mojej firmie czgsto wdraza si¢
réznego typu zmiany organizacyjne, np. w zakresie sposobu realizacji zadan zawo-
dowych”, ,,w mojej firmie wprowadzane sa nowe produkty/ustugi”, ,,w mojej firmie
stosuje si¢ przemieszczenia pracownikow do réznych dzialow/zadan”.

Elastycznosé indywidualna. Zmienna diagnozowano kwestionariuszem ela-
stycznos$ci indywidualnej (KEI), w opracowaniu autorskim. Kwestionariusz zawiera
14 stwierdzen odnoszacych si¢ do jego zachowan w miejscu pracy, ktore maja zwia-
zek z r6znymi wymiarami elastycznosci. Wspotczynnik rzetelnosci a dla catego na-
rz¢dzia wynidst 0,72. Na podstawie przeprowadzonej analizy czynnikowej (KMO =
=0,655; > =563,634; df =91 p <0,001) metoda analizy gtéwnych sktadowych z ro-
tacja Varimax (z normalizacja Kaisera) i na podstawie wykresu osypiska wyodrgb-
niono cztery czynniki: elastycznos¢ poznawcza, elastycznos¢ funkcjonalna, elastycz-
nosc¢ spoteczna, gotowos¢ do zmiany. Wyjasniaja one facznie 54% wariancji. Badany
ustosunkowuje si¢ do poszczegodlnych stwierdzen poprzez zaznaczenie odpowiedzi
w skali 6-stopniowej, od — ,,zdecydowanie nie zgadzam si¢” do — ,,zdecydowanie
si¢ zgadzam”. Przyktadowe stwierdzenia kwestionariusza to: ,,potrafi¢ szybko do-
stosowac si¢ do nowych sytuacji w firmie”, , kazdy nowy problem analizuj¢ z wielu
réznych punktéw widzenia, nawet jesli z podobnym miatem(tam) do czynienia juz
wcezesniej”, ,,gdy sytuacja tego wymaga, tatwo zmieniam strategi¢ dziatania wobec
réznych os6b”, ,.jestem gotow do zmiany stanowiska pracy lub zadan w ramach mo-
jej firmy”.

Kontroli poddano zmienne strukturalno-demograficzne, jak: pte¢, wiek, wy-
ksztatcenie, stanowisko, staz pracy, wielkos$¢ firmy, branza.

b. Préba badawcza i procedura badania

Badaniami objgto 166 respondentdéw pochodzacych ze zréznicowanych pod
wzgledem wielkosci 1 branzy przedsigbiorstw. Wigkszo$¢ pracownikow bioracych
udziat w badaniach to reprezentanci duzych firm (46%) i $rednich (32%) z branzy
posrednictwo finansowe i bankowos¢ (26%). Wsrod badanych dominuja pracownicy
w przedziale wieku 26-35 lat (71%) z wyzszym wyksztalceniem (86%), zajmujacy
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niekierownicze stanowiska (69%), w wigkszo$ci o stazu pracy powyzej 5 lat (59%).
Rozktad badanych pod wzgledem ptci ksztattuje si¢ w sposob nastepujacy: 68% —
kobiety, 32% — megzczyzni. Badania mialy charakter anonimowy; kwestionariusz
ankiety zostat przestany do badanych za posrednictwem poczty elektroniczne;j.

¢. Wyniki badan

W celu weryfikacji hipotezy méwiacej o zwiazku zachowania innowacyjnego
z elastycznoscia organizacyjng oraz indywidualng przeprowadzono analiz¢ korelacji
dla poszczegolnych zmiennych (czynnikéw oraz w przypadku elastycznosci organi-
zacyjnej takze dla stwierdzen). Rezultaty zaprezentowano w tab. 1.

Na podstawie przeprowadzonej analizy wynikéw mozna stwierdzi¢, ze najwig-
cej zwiazkow migdzy zachowaniem innowacyjnym a elastycznoscia dotyczy wy-
miaru: ,,generowanie pomystow i ich wdrazanie”. Dotyczy to dwoch wymiarow
elastyczno$ci organizacyjnej — elastycznosci responsywnej i organizacyjno-funk-
cjonalnej oraz trzech wymiardw elastyczno$ci indywidualnej — poznawczej, funk-
cjonalnej oraz gotowosci do zmian. W tym przypadku elastycznos¢ organizacyjna,
wyrazona istnieniem w firmie mechanizméw umozliwiajacych szybkie reagowanie
i dostosowywanie si¢ do zmian oraz dziataniami w zakresie zarzadzania kapitatem
ludzkim (np. przemieszczenia pracownikow do réznych dziatdéw/zadan, wystgpowa-
nie alternatywnych form zatrudnienia), sprzyja generowaniu i wdrazaniu pomystow.
Potwierdza to analiza poszczegdlnych stwierdzen w KEO, gdzie z generowaniem
pomystow taczy si¢ niewielka liczba procedur i niski stopien formalizacji (r= 0,212,
p <0,01), szybkie reagowanie na zmiany w zakresie rynkowych potrzeb (r = 0,302,
p <0,01) czy tez wystgpowanie elastycznego czasu pracy (r = 0,154, p < 0,05).

Jesli chodzi o elastyczno$¢ indywidualna, to jej znaczenie dla generowania
1 wdrazania pomystéw wyraza si¢ w tym, ze innowacyjny proces tworczy wymaga
gietkosci poznawczej 1 umiejetnosci radzenia sobie ze ztozonos$cia, kreowania wielu
alternatyw, taczenia odlegtych perspektyw i wykorzystywania operacji umystowych
(np. abstrahowania, transformowania).

W przypadku wymiaru ,,rozpoznawanie probleméw i inicjowanie aktywno-
$ci” zaznaczyt si¢ istotny statystycznie zwiazek jedynie z elastycznoscia indywi-
dualna, w odniesieniu do tych samych wymiaréw jak wyzej. Niewielkie, chociaz
istotne statystycznie zaleznosci migdzy elastycznos$cia organizacyjna a ,,rozpozna-
waniem problemdw i inicjowaniem aktywnos$ci” ujawnily si¢ jedynie na poziomie
analizy stwierdzen KEO, w odniesieniu do niewielkiej liczby procedur i niskiego
stopnia formalizacji (r = 0,180, p < 0,05) oraz szybkiego reagowania na zmiany
w zakresie potrzeb rynkowych (r = 0,193, p <0,05).

W s$wietle uzyskanych wynikéw mozna stwierdzi¢, ze podejmowanie aktywno-
$ci innowacyjnej zalezne jest bardziej od samej inicjatywy pracownika i jego posta-
wy, chociaz wymaga takze poznawczych zdolnosci do radzenia sobie z problemami
o duzej ztozonosci i tych, ktore wiaza si¢ z koniecznoscia niestandardowego pode;j-
scia, w aspekcie behawioralnym za§ — podejmowania nowych zachowan, jak np.
realizowanie zadan, ktorych pracownik dotychczas nie wykonywat.
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Interesujace jest to, ze zachowanie innowacyjne nie taczy sig¢ z elastycznoscia
spolteczng. Rezultat ten zaskakuje, gdyz realizacja pomystu jest silnie osadzona
w kontekscie spotecznym, poczawszy od prezentowania i promowania pomystu,
uzyskiwania jego akceptacji, budowania kapitatu spotecznego na rzecz realizacji,
wsparcia i wspotpracy podczas wdrazania. W literaturze przedmiotu podkresla sig
znaczenie orientacji spoteczno-politycznej w realizowaniu innowacyjnych pomy-
stow [Yuan, Woodman 2010].

W kontekscie analizy zmiennych strukturalno-demograficznych warto wskazac
na jeszcze jeden ujawniony zwiazek z zachowaniami innowacyjnymi, mianowicie
stanowiskiem i stazem. Zachowania innowacyjne podejmowane sa czgsciej przez
osoby na kierowniczych stanowiskach oraz o dtuzszym stazu pracy. W $wietle badan
menedzerowie wykazuja si¢ takze wigksza elastyczno$cia [van den Berg, van der
Velde 2005].

Kolejnym etapem analizy byto okreslenie predyktoréw zachowania innowacyj-
nego z uwzglednieniem wszystkich wymiaréw elastycznos$ci organizacyjnej oraz
indywidualne;j.

Tabela 2. Wyniki wielokrotnej analizy regresji dla predyktoréw zachowania innowacyjnego

Wymiary
zachowania Predyktory B SD | Beta T p Model
innowacyjnego
Rozpoznawanie | Elastycznos¢ ,430 127 | ,255] 3,391 | 0,001 | Skorygowany
problemow poznawcza R?=0,28;
Linicjowanie | Gotowosé do zmiany | 318 | ,108 | ,223| 2,943 | 0,004 |F = 13.757;
aktywnosci — p<0,001
Elastyczno$¢ 161 ,153 L1531 2,162 | 0,031
funkcjonalna
Stanowisko -,597 ,140 | -,284| -4,262 | 0,001
Wielkos$¢ firmy -,176 ,069 | -,172| -2,571 | 0,011
Generowanie Elastyczno$¢ ,554 ,110 | ,336| 5,046 | 0,001 | Skorygowany
pomystoéw iich | poznawcza R?=0,36;
wdrazanie Elastycznogé 159 | ,069 | ,154| 2,299 | 0,023 |F = 17,849;
funkcjonalna p<0,001
Stanowisko -,616 ,138 | -,300| -4,461 | 0,001
Staz pracy ,354 14 1 211 3,101 | 0,002
Wielko$¢ firmy -,129 ,064 | -128 | -2,014 | 0,046

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Skonstruowano dwa modele regresji dla dwoch wymiaré6w innowacyjnego za-
chowania. Pierwszy dla ,,rozpoznawania probleméw i inicjowania aktywnos$ci” thu-
maczy 28% wariancji wynikoéw, drugi dla ,,generowania problemoéw i ich wdraza-
nia” wyjasnia 36% zmiennosci wynikow.
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W modelu pierwszym gtownymi predyktorami ze wzgledu na wymiary ela-
stycznosci organizacyjnej i indywidualnej sa: elastyczno$¢ poznawcza (thumaczy
6% zmiennosci wynikow), funkcjonalna, a takze gotowos¢ do zmiany. Mozna zatem
stwierdzi¢, ze im silniej u pracownikdw wyrazone sa te trzy wymiary elastycznos$ci
indywidualnej, tym wigcej podejmuja oni zachowan innowacyjnych. Waznymi pre-
dyktorami okazaly si¢ takze stanowisko oraz wielkosc¢ firmy, co wskazuje na fakt, ze
im wyzsze stanowisko i mniejsza firma, tym wigcej zachowan innowacyjnych.

W przypadku drugiego modelu wystapity te same dwa predyktory zwiazane
z elastycznos$cia indywidualna, przy czym teraz elastyczno$¢ poznawcza wyjasnia
wigcej — gdyz 11% zmiennosci wynikow, funkcjonalna za$ tyle samo. Ponadto,
oprocz predyktorow stanowisko 1 wielkos¢ firmy, znaczenie dla podejmowania za-
chowan innowacyjnych w miejscu pracy ma staz. Im dtuzszy staz pracy, tym wigcej
zachowan o charakterze tworczym.

d. Dyskusja wynikow i kierunki dalszych badan

Analiza zwigzkoéw migdzy zachowaniami innowacyjnymi w miejscu pracy a ela-
stycznoscia organizacyjna i indywidualng przyniosta interesujace poznawczo oraz
wazne z punktu widzenia praktyki zarzadzania wnioski.

Po pierwsze, ustalono, ze zachowania innowacyjne najsilniej zwiazane sa z ela-
styczno$cia indywidualna, a doktadniej jej wymiarami: poznawcza, funkcjonalna
oraz gotowos$cia do zmiany. Dwa pierwsze rodzaje elastyczno$ci sa gtdéwnymi pre-
dyktorami rozpoznawania problemow i inicjowania aktywnos$ci oraz generowania
pomystow i ich wdrazania, natomiast trzeci rodzaj stanowi predyktor jedynie rozpo-
znawania problemow i inicjowania aktywnosci.

Uzyskany rezultat dowodzi, ze zachowanie innowacyjne w miejscu pracy wy-
maga elastyczno$ci rozumianej zardowno w kategoriach zdolnosci, ktore warunkuja
podejmowanie specyficznych zadan zawodowych, jak i gotowosci do zmiany. Po-
stawa ta jest kluczowa z punktu widzenia inicjowania aktywnosci tworczej. Potwier-
dza to zatem doniesienia plynace z innych badan, mowiace o roli inicjatywy [Talke,
Salomo, Mensel 2006] i proaktywnosci dla aktywnosci innowacyjnej [Seibert, Kra-
imer, Crant 2001], a takze zwiazku innowacyjno$ci z elastyczno$cia funkcjonalng
[Martinez-Sanchez i in. 2009]. Sama gotowos¢ do elastycznosci jest takze pozytyw-
nie zwigzana z inicjatywa i zaufaniem do zarzadzania, a ujemnie z wiekiem i forma-
lizacja zadan. Elastycznos¢ jako zdolno$¢ pozytywnie zwigzana jest z uogdlnionym
przekonaniem o wtlasnej skutecznosci i inicjatywa oraz negatywnie z formalizacja
zadan. Gotowosc¢ do elastycznosci zalezy od sprawiedliwego traktowania i wolnosci
przewidzianej przez organizacje oraz umiejetnos$¢ bycia elastycznym jest czg$cia
rozwoju ogolnego samoskutecznosci [van den Berg, van der Velde 2005].

Rola elastycznos$ci organizacyjnej w wyzwalaniu zachowania innowacyjnego
okazata si¢ nie tak istotna, chociaz jeden wymiar — generowanie pomystéw i ich
wdrazanie — taczy si¢ z elastycznoscig responsywna, ktora oznacza umiejgtnosc
szybkiego dostosowywania si¢ do zmian (glownie w kontekscie kapitatu ludzkie-
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go — zdolno$ci menedzeréw do reagowania na nowe sytuacje, poszerzania zakresu
kompetencji pracownikow i dostosowywania ich do konieczno$ci wykonywania roz-
nych zadan jako odpowiedz na potrzebg zmiany zakresu obowiazkow zawodowych)
oraz organizacyjno-funkcjonalng, ktéra umozliwia m.in. wprowadzanie szybkich
zmian w doborze zasobow (np. tworzenia zespotow projektujacych, roznorodnych
pod wzgledem geograficznym i wielokulturowych). Ponadto zachowania innowa-
cyjne wiaza si¢ z niewielka liczba procedur i niskim stopniem formalizacji.

Zaskoczenie natomiast budzi brak zwiazkéw zachowania innowacyjnego z ela-
stycznoscia proaktywna, ktora wyraza si¢ w dziataniach zwiazanych z innowacyj-
nos$cia: wprowadzaniu nowych produktow, zmian organizacyjnych, badan rynku,
niskiego sformalizowania. Podejmowanie dziatan wilasciwych dla elastyczno$ci
proaktywnej stwarza bowiem grunt dla skutecznego dostosowywania si¢ do zmian
wewngtrznych i zewnetrznych. Elastycznos¢ proaktywna laczy si¢ natomiast z wiel-
kos$cig firmy, w firmach duzych wystepuje wigcej jej przejawow.

Ponadto zachowania innowacyjne podejmowane sa czgsciej przez osoby na
kierowniczych stanowiskach oraz o dtuzszym stazu pracy. Prawdopodobnie jest to
zwiazane ze specyfika pracy menedzerow, ktora polega na rozwiazywaniu proble-
méw 1 podejmowaniu decyzji w warunkach ztozono$ci i niepewnosci. W $wietle
badan menedzerowie wykazuja si¢ takze wicksza elastycznoscia [van den Berg, van
der Velde 2005].

Prezentujac niniejsze wyniki badan, trzeba mie¢ §wiadomos¢ ograniczen, jakie
wynikaja z przyjetych zatozen teoretycznych i zastosowanych narze¢dzi badawczych.
Jednym z nich jest brak weryfikacji trafnos$ci zewnetrznej wykorzystanych metod.
W odniesieniu do badania zachowan innowacyjnych i elastyczno$ci indywidualne;j
bardziej zasadne byloby uwzglednianie nie tylko samospisu dokonywanego przez
badanego, ale takze jego wspolpracownikéw czy przelozonego, tym bardziej, ze
w badaniu nie poddawano kontroli aprobaty spolecznej. Ponadto dopracowania
wymaga konceptualizacja zmiennej — elastycznos$¢ organizacyjna oraz doktadna jej
operacjonalizacja.

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze w niniejszych badaniach gléwnym predyk-
torem zachowania innowacyjnego jest elastyczno$¢ indywidualna. Nie oznacza to
jednak, ze kontekst organizacyjny nie jest istotny, aktywnos¢ innowacyjna bowiem
faczy sig z elastycznoscia responsywna i organizacyjno-funkcjonalna. Dla pekniej-
szego zrozumienia tych zwiazkoéw zasadne byloby uwzglednienie w przysztych ana-
lizach innych zmiennych organizacyjnych, jak np. przywoédztwo, klimat organiza-
cyjny — i badanie ich w relacji do innowacyjnosci z uwzglednieniem elastyczno$ci
jako moderatora tych zwiazkéw. Ponadto wydaje si¢ celowe wiaczenie do badan
takze tych zmiennych podmiotowych, ktére moga si¢ taczy¢ z elastycznoscia, jak
np. kompetencje, postawy, cechy osobowosci.
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ORGANIZATIONAL AND INDIVIDUAL FLEXIBILITY
AND INNOVATIVE BEHAVIOUR IN THE WORKPLACE
— EMPIRICAL ANALYSIS OF RELATIONSHIPS

Summary: Flexibility is one of the most important individual and organizational competen-
cies that influence the increase of adaptability to changing conditions. On one hand, it ensures
adaptation to changes, on the other — their creation. The latter aspect justifies the analysis
of flexibility with respect to innovation. The goal of this article is to present the empiri-
cal research on, among others, the relation between innovative behaviour and the dimension
of individual and organizational flexibility. The results of the research indicate a significant
role of three main predicators of innovative behaviour: cognitive and behavioural flexibility,
functional flexibility and readiness for change. They constitute the dimensions of individual
flexibility, however, no influence of organizational flexibility on employee innovative behav-
iour was observed.

Keywords: flexibility of the organization, individual flexibility, innovation and innovative
behaviour.



