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Streszczenie. Problematyka artykulu koncentruje si¢ wokot zagadnien zwigzanych
z kreatywnoS$cig pracownikéw, z uwzglednieniem zrdznicowania wynikajacego ze
specyfiki stosowanych form zatrudnienia. W artykule zaprezentowano wyniki badan
wiasnych. Pokazuja one, ze w badanych organizacjach oczekiwanie kreatywnos$ci
pracownikow ma w wigkszym stopniu charakter deklaratywny niz rzeczywisty.
W badanych organizacjach w zasadzie nie wykorzystuje si¢ kreatywnosci jako
kryterium oceny kandydatow do pracy i pracownikéw. Nie stosuje si¢ tez technik
wspierajacych rozwdj kreatywnosci pracownikow. Przede wszystkim w specyfice
zadan wykonywanych przez pracownikoéw upatruje si¢ czynnikow wspierajacych badz

ostabiajacych ich kreatywnosc.

Stowa kluczowe: kreatywnos¢, elastyczne formy zatrudnienia

EMPLOYERS’ EXPECTATIONS REGARDING CREATIVITY
OF EMPLOYEES

Summary. The problems described in the article are focused on the issues
connected with the workers’ creativity taking into consideration their different forms
of employment. The article presents the outcome of the own research. The results
based on analyzed organizations show that the expectations concerning workers’
creativity are more of declarative type than the real one. In fact they do not use the
creativity as the criterion of evaluation of both the candidates for a job and the
employees. They do not apply techniques supporting the workers creativity. They look

at workers’ tasks as the factors that either support or weaken their creativity.

Keywords: creativity, flexible forms of employment



20 M. Krol

1. Wprowadzenie

Wspdlcezesnie coraz czgsciej wsrod kompetencji oczekiwanych od pracownikow pojawia
si¢ kreatywnos$¢. W konsekwencji zagadnienie kreatywnosci zaczeto interesowacé nie tylko
praktykow HR, ale rowniez teoretykow i1 badaczy obszaru gospodarowania kapitatem
ludzkim.! Jest to problematyka stosunkowo nowa i bez watpienia wymagajaca badan i analiz,
ktére pomoga uzyska¢ niezbgdne na ten temat informacje z organizacji, a W nastgpstwie
uporzadkowaé wiedze z zakresu kreatywnosci w szeroko rozumianym obszarze HR.

Celem artykulu jest proba okreslenia oczekiwan pracodawcoéw wobec kreatywnosci
pracownikow. Szczeg6lnie zwrocono uwage na ewentualne réznice, mogace wynikac z tytutu
zatrudniania pracownikéw w ramach réznych elastycznych form zatrudnienia.

Na potrzeby niniejszego artykutu sformutowano nastepujace hipotezy badawcze:

— Organizacje deklarujg potrzebe kreatywnosci kapitatu ludzkiego, jednak rzadko

podejmuja konkretne dziatania, majace na celu jej wspieranie 1 r0zwoj.

— Tylko niektore formy zatrudnienia wigzg si¢ z oczekiwaniem kreatywnosci od
pracownikow. Dotyczy to przede wszystkim pracownikéw zatrudnionych na
podstawie umow o prace na czas nieokreslony, umow o dzieto oraz samozatrudnienia.

— Do czynnikow wspierajacych kreatywnos$¢ pracownikow w organizacji mozna
zaliczy¢ szczegOlnie: charakter pracy (ztozono$¢ 1 zmienno$¢ zadan, samodzielne
ksztattowanie procesu pracy), nagradzanie nowatorskich pomystow oraz znajomos$¢
technik tworczego myslenia.

— Widrdéd glownych czynnikow ostabiajacych kreatywno$¢ pracownikéw mozna
natomiast wyrdzni¢: charakter wykonywanej pracy (schematyczno$¢, powtarzalnos¢
zadan, konieczno$¢ przestrzegania odgornych wskazowek), niedocenianie pomystow
pracownikow oraz nieznajomos$¢ technik tworczego myslenia.

Powyzsze hipotezy zweryfikowano na podstawie krytycznej analizy literatury przedmiotu

oraz analizy wynikoéw badan wiasnych.

2. Kreatywnos$¢ jako atrybut pracownika

Wspoblczesne organizacje przywigzuja szczegdlng uwage do posiadanego kapitatu

ludzkiego, ktoérego atrybutem sg okreslone kompetencje zawodowe. Podkresla sie, ze

! Przyktadem publikacji dotyczacej zagadnien kreatywno$ci w obszarze HR jest m.in. nastepujgca ksigzka:
Lipka A., Kr6l M., Winnicka-Wejs A.: Kreatywno$¢ i rutyna w dziatalnosci personalnej. Granice HR-owego
kreacjonizmu. Difin, Warszawa 2011.
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nabieraja one ,,charakteru zmiennego i sytuacyjnego”.> Od kandydatéw do pracy, a pozniej od
pracownikow oczekuje si¢ nie tylko ich okre§lonego poziomu, czy poliwalentno$ci, ale
roOwniez stawia si¢ przed nimi inne wymagania, dotyczace m.in. umiejetnosci kreatywnego
podejscia do wykonywanych obowigzkéw zawodowych. Zapotrzebowanie organizacji na
kreatywnos¢ znajduje wyraz zarowno w profilach wymagan kompetencyjnych kandydatéw do
pracy,’ jak i w definiowanych kryteriach oceniania pracownikow.* Kreatywno$é staje sic
bowiem pozadang cechg pracownikéw, ktora lezy u podstaw realizowanych przez nich karier
zawodowych.’

W literaturze kreatywno$¢ interpretowana jest jako ,,zdalnos¢ jednostki do tworzenia
nowych idei lub do nowego spojrzenia na pomysty juz istniejace”.® Innymi stowy, jest to
zachowanie czlowieka, polegajace na generowaniu nowych i warto$ciowych wytwordw,’
ktorego celem jest zaspokajanie potrzeb lub rozwigzywanie problemow.® W literaturze
wskazuje sie na cztery elementy charakterystyki kreatywnosci, mianowicie:’

— zawsze wymaga ona tworczego myslenia lub dziatania,

— dziatania tworcze sg celowe,

— muszg one prowadzi¢ do powstania czego$ oryginalnego,

— wynik koncowy musi by¢ warto§ciowy.

Przyjmujac przytoczone definicje, kreatywno$¢ odnosi¢ mozna do wszelkich obszarow
aktywnosci cztowieka, w tym takze do wykonywanej pracy zawodowej. W procesie pracy
kreatywnos¢ pomaga w przezwyci¢zaniu problemow, a takze ulatwia wprowadzanie
i przystosowywanie si¢ do zmian. '

Warto podkresli¢, ze we wczes$niejszych koncepcjach kreatywno$¢ miata charakter
elitarny 1 byla atrybutem wylacznie 0osob wybitnie uzdolnionych. Obecnie jest uznawana za
ceche egalitarng, gdyz wychodzi si¢ z ztozenia, ze kreatywnos$¢ jest powszechng cechg natury

ludzkiej!!. Posiada ja kazdy cztowiek (czyli rowniez kazdy pracownik), jednak w réznym

2 Kozminski A.K.: Zarzadzanie w warunkach niepewnosci. Podrecznik dla zaawansowanych. PWN, Warszawa
2005, s. 74.

3 Zob. Piechnik-Kurdziel A.: Analiza pracy, [w:] Szalkowski A. (red.): Podstawy zarzadzania personelem.
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakow 2006, s. 70-72.

4 Zob. Kopeé¢ J.: Ocenianie pracownikow, [w:] Szatkowski A. (red.): Podstawy zarzadzania personelem.
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakow 2006, s. 132.

5 Zob. Kostera M., Kownacki S.: Zarzadzanie potencjatem spotecznym organizacji, [w:] Kozminski A.K.,
Piotrowski W. (red.): Zarzadzanie. Teoria i praktyka. PWN, Warszawa 1997, s. 492-493.

® Griffin R.W.: Podstawy zarzadzania organizacjami. PWN, Warszawa 2004, s. 504.

7 Zob. Necka E.: Psychologia tworczosci. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2003, s. 19.

8 Zob. Brzezifiski M.: Organizacja kreatywna. PWN, Warszawa 2009, s. 14.

9 Zob. Trompenaars F.: Kultura innowacji. Kreatywno$¢ pracownikow a sukces firmy. Oficyna Wolters Kluwer
Business, Warszawa 2010, s. 25.

10 Zob. Szaban J.M.: Zachowania organizacyjne. Aspekt migdzykulturowy. Wydawnictwo Adam Marszatek,
Torun 2007, s. 413.

1 Zob. Brzezinski M.: op.cit., s. 14.
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stopniu i w roznym zakresie'?. Zapotrzebowanie na kreatywnos$é pracownikow wiaze sie
z potrzebg tworzenia nowych sposobow rozwigzywania probleméw na wielu stanowiskach
pracy'®. Jednak zadaniem kreatywnego pracownika jest nie tyle wdrazanie swoich pomystow
w zycie (ich implementacja jest cechg innowacyjnosci), ile ich generowanie.

Ze wzgledu na realizowane cele wyr6zni¢ mozna dwa rodzaje kreatywnos$ci
pracownikéw, mianowicie'*:

— kreatywnos¢ koncepceyjnag, czyli ,,poszukiwanie” oraz

— kreatywno$¢ operacyjna, czyli ,,przyswajanie”.

Kreatywno$¢ koncepcyjna jest wykorzystywana przy opracowywaniu nowych koncepcji,
metod, produktow. Po cze$ci ma ona charakter wrodzony, ale takze nabywa si¢ ja poprzez
poznawanie zalezno$ci 1 mechanizméw rzadzacych danymi procesami. Natomiast
kreatywnos$¢ operacyjna znajduje zastosowanie przy wyborze i wdrazaniu nowych koncepcji
— wytworow kreatywnos$ci koncepcyjnej — do praktyki organizacyjnej. Nabywanie 1 rozwijanie
kreatywnosci operacyjnej dokonuje si¢ poprzez do$wiadczanie okreslonych zjawisk
1 procesdw w praktyce.

Pracownicy wykazujacy si¢ kreatywnoscia maja jasnos$¢ celow, ktore zamierzajg osiagnac,
sami dostrzegaja istniejace problemy oraz je rozwigzuja, sg otwarci na zmiany 1 umiejg si¢ do
nich adaptowacd, stale poszukujag nowych rozwigzan, wykazuja si¢ mobilno$cia, a rotacje
stanowisk pracy traktuja jako instrument poszerzania i podnoszenia kompetencji zawodo-
wych, s3 takze otwarci na rozwdj i chetnie poszerzaja wiedze o sobie i swojej organizacji'.
Ponadto, kreatywnych pracownikow cechuje m.in.: elastyczno§¢ myslenia i dziatania,
szerokie horyzonty poznawcze, wytrwatos¢ w dazeniu do sukcesu, niezalezno$¢ od opinii
innych, wiara w siebie, poczucie wolnosci w mysleniu 1 dziataniu, odwaga w podejmowaniu
ryzykownych decyzji 1 przedsiewzig¢, myslenie holistyczne oraz cheé przetamywania
obowigzujgcych paradygmatow. '

Organizacja, ktorej szczeg6lnie zalezy na kreatywnos$ci swoich pracownikéw, powinna
podejmowac dziatania zmierzajace do jej pobudzania. Moze tego dokonywa¢ oddziatujac na
elementy trojsktadnikowego modelu kreatywnosci, czyli na: wiedze specjalistyczng

pracownikow, umiejgtnosci twoérczego myslenie oraz motywacje wynikajaca z istoty

12 Zob. Waszczak S.: Kultura organizacyjna a innowacyjno$¢ i kreatywno$¢ pracownikow, [w:] Bieniok H.,
Krasnicka T. (red.): Innowacje zarzadcze w biznesie i sektorze publicznym. Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej, Katowice 2008, s. 406.

13 Zob. Gurminiska K.: Zarzadzanie kreatywnoscia, [w:] Gonciarski W. (red.): Poszukiwanie nowych koncepcji
i metod zarzadzania. Wydawnictwo Wojskowej Akademii Technicznej, Warszawa 2008, s. 267.

14 Zob. Brzezinski M.: op.cit., s. 37.

15 Zob. Kostera M., Kownacki S.: op.cit., s. 493; Szaban J.M.: op.cit., s. 413.

16 Zob. Brzezinski M.: op.cit., s. 67.
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zadania.!” Wzrost poziomu kazdego z wymienionych elementéw przyczynia sie do wigkszej
kreatywnosci pracownikow.

Kreatywni pracownicy oczekujg specyficznych warunkow wykonywania pracy. Nie sprzyjaja
kreatywnosci zhierarchizowane struktury organizacyjne o sztywnych regutach dziatania oraz
sztucznie okreslanych rolach, ktore pozostawiajg niewiele swobody zatrudnionym
pracownikom. Na tworzenie si¢ klimatu blokujgcego kreatywno$¢ wpltywa rowniez
nienagradzanie prob tworzenia innowacji i nowych rozwiazan'®. Natomiast stymulowanie do
tworczego rozwoju, niezalezno§¢ w pracy i interesujace zadania pozytywnie wptywaja na
kreatywno$¢.!® Organizacja poprzez ksztattowanie odpowiedniej atmosfery pracy moze
wspieraé lub thumié¢ kreatywno$é pracownikow.?® Szczegdlnie wspierajg ja klimat i struktura
sprzyjajace:?!

— swobodnemu komunikowaniu si¢ organizacji z otoczeniem,

— swobodnemu komunikowaniu si¢ uczestnikoOw organizacji,

— integracji dziatan w organizacji.

3. Kreatywnos¢ pracownikow w Swietle badan

Dane dotyczace oceny kreatywnos$ci pracownikow zebrano w ramach badan zrealizo-
wanych w okresie od lutego do marca 2011 roku wsrdd 36 organizacji dziatajacych na terenie
wojewodztwa $laskiego. Narzedzie badawcze stanowit kwestionariusz ankiety, ktory zostat
skierowany do pracownikow dziatéw kadr.

Podstawowe charakterystyki badanych organizacji w ujeciu krzyZzowym przedstawiaja
tabele 11 2.

17 Zob. Robbins S.P., Judge T.A.: Zachowania w organizacji. PWE, Warszawa 2012, s. 82.

18 Zob. Ulatowska R.: Makroekonomiczne inhibitory kreatywno$ci na przyktadzie wybranych organizaciji,
[w:] Marek T., Szopa A. (red.): Innowacyjne zarzadzanie organizacjami. Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagiellonskiego, Krakow 2011, s. 65.

19 Zob. Gurminska K.: op.cit., 230.

20 Zob. Zawadzki K.: Kultura organizacyjna a kreatywno$¢ pracownikow, [w:] Juchnowicz M. (red.): Kulturowe
uwarunkowania zarzadzania kapitalem ludzkim. Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakow 2009, s. 452.

21 Zob. Lucewicz J.: Organizacyjne zachowania cztowicka. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wroctaw
1999, s. 182.
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Tabela 1
Struktura badanych organizacji ze wzgledu na wielkos$¢ zatrudnienia oraz form¢ wlasnosci

Forma wlasno$ci
publiczna prywatna Ogolem
Wielkos¢ do 9 os6b 0 6 6
zatrudnienia 10-49 0s6b 1 3 4
50-249 osob 1 7 8
250-499 os6b 1 3 4
500-999 o0s6b 0 2 2
1000 i wigcej 0s6b 1 11 12
Ogotem 4 32 36

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wsréd badanych organizacji liczebnie przewazaty podmioty prywatne, ktorych w badaniu
wzieto udziat 32. Pozostale 4 byly podmiotami publicznymi. Ze wzgledu na wielkos¢

zatrudnienia w badaniu uczestniczyto: 6 mikroorganizacji, 4 — mate, 8 — §rednich i 18 duzych

podmiotow.
Tabela 2
Struktura badanych organizacje ze wzgledu na zasi¢g dzialania i pochodzenie kapitatu
Pochodzenie kapitatlu

polski mieszany zagraniczny Ogoélem
Zasigg lokalny 5 0 0 5
dzialania regionalny 6 2 0 8
krajowy 4 2 1 7
miedzynarodowy 4 1 4 9
Swiatowy 1 6 0 7
Ogotem 20 11 5 36

Zrbdlo: opracowanie wiasne.

Badane organizacje z uwagi na zasi¢g dziatania cechowala r6znorodno$¢. Pig¢ sposrod
nich zadeklarowalo prowadzenie dziatalno$ci o zasiggu lokalnym, 8 — regionalnym, 7 —
krajowym, 9 — migdzynarodowym, a 7 — §wiatowym. Natomiast pod wzgledem pochodzenia
kapitatu liczebnie dominowaty organizacje z polskim kapitalem (20 wskazan), a w dalszej
kolejnosci z kapitatem mieszanym (11 wskazan) oraz zagranicznym (5 wskazan).

Respondenci oceniali kreatywno$¢ pracownikow $§wiadczacych prace w ramach
zatrudnienia typowego (tj. umowy o prace na czas nieokreslony w pelnym wymiarze godzin)
oraz wskazanych form zatrudnienia nietypowego (elastycznego). W tym drugim przypadku
uwzgledniono nastepujace formy zatrudnienia: umowg o prace na czas okreslony, umowe na
okres probny, umowe na zastepstwo, umowe na czas wykonania okreslonej pracy, umowe
zlecenie, umowe¢ o dzielo, umowg¢ o prace naktadcza, prace tymczasowa oraz
samozatrudnienie.

W ocenie respondentéw wystepuje potrzeba kreatywnosci pracownikow. Taka opinie

wyrazito 31 z 36 badanych. Jednak ocena potrzeby kreatywnos$ci z uwzglednieniem form,
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w ramach ktorych zatrudniani sg pracownicy, nie jest juz taka jednoznaczna. Respondenci
najczesciej wskazywali bardzo duzg i duzg potrzebe kreatywnosci w przypadku pracownikow
zatrudnianych w ramach umowy o prace na czas nieokreslony, umowy o dzieto oraz
samozatrudnienia. Natomiast najmniejsza potrzebg kreatywnosci dostrzegaja, gdy mowa
o pracownikach wykonujacych prac¢ w ramach pracy tymczasowej, umowy na zastepstwo
oraz umowy na okres probny (zob. tab. 3). Co ciekawe, czeSciej potrzebe kreatywnosci
pracownikow wskazywali respondenci reprezentujacy organizacje zatrudniajgce do 249
pracownikow, niz respondenci wywodzacy si¢ z duzych podmiotow.

Tabela 3

Ocena potrzeby kreatywnos$ci pracownikow §wiadczacych prace
w ramach wybranych form zatrudnienia

Potrzeba kreatywno$ci pracownikéow
Forma zatrudnienia bardzo duza duza Srednia mala bardzo mala
Umowa’o prace na czas 4 2% 3 3 0
nieokreslony
Umoyva 0 prace na czas 3 14 1 p 0
okreslony
Umowa na okres probny 0 0 7 24 5
Umowa na zastepstwo 0 0 0 33 3
Umo,wa na czas wykonania | 4 3 5 3
okreslonej pracy
Umowa zlecenie 0 3 14 15 4
Umowa o dzieto 8 21 4 3 0
Umowa agencyjna 0 11 15 6 4
Umowa o prac¢ naktadcza 0 0 13 16 7
Praca tymczasowa 0 0 0 25 11
Samozatrudnienie 2 19 13 1 1

Zrbdlo: opracowanie wiasne.

W podobny sposob jak potrzebe kreatywnosci ocenili respondenci poziom kreatywnos$ci
pracownikow, wykonujacych prace w ramach poszczegdlnych form. Najwyzszy poziom
kreatywnosci, zdaniem respondentéw, cechuje pracownikéw wykonujacych prace w ramach
umowy o prace na czas nieokre$lony, umowy o dzielo i samozatrudnienia. Najnizszy
ponownie — pracownikow tymczasowych oraz $wiadczacych prace w ramach uméw na
zastepstwo 1 na okres probny (zob. tab. 4). W tym przypadku charakterystyki badanych
organizacji (tj. wielkosci zatrudnienia, forma wtlasno$ci, pochodzenie kapitalu oraz zasieg

dzialania) nie r6znicowaty struktury odpowiedzi.



26 M. Krol
Tabela 4
Ocena poziomu kreatywnosci pracownikéw zatrudnionych
w ramach wybranych form zatrudnienia
Poziom kreatywno$ci pracownikow
bardzo . . . - bardzo
Forma zatrudnienia wysoki wysoki Sredni niski niski
Qmowaro prace¢ na czas ) 71 | 9 3
nieokreslony
Umoyva 0 prace na czas 2 13 ] ] 5
okreslony
Umowa na okres probny 0 0 3 31 2
Umowa na zastepstwo 0 0 4 28 4
Umoyva na czas wykonania 0 ) 27 3 4
okreslonej pracy
Umowa zlecenie 0 1 19 11 5
Umowa o dzieto 3 18 6 5 4
Umowa agencyjna 0 7 17 9 3
Umowa o prac¢ naktadcza 0 0 8 19 9
Praca tymczasowa 0 0 0 29 7
Samozatrudnienie 1 17 14 4 0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Nastepnie respondenci zostali poproszeni o wskazanie, czy w ich organizacjach
kreatywnos$¢ stanowi jedno z kryterium oceny kandydatow do pracy i/lub pracownikéw
(zob. tab. 5).

Uzyskane od respondentow odpowiedzi wskazuja, ze w badanych organizacjach tylko
w niewielkim zakresie podejmuje si¢ dzialania, majace na celu ocen¢ kreatywnosci
kandydatéw do pracy oraz pracownikéw. Zadna z badanych organizacji nie zadeklarowata, Ze
zawsze zarOwno w procesie oceny kandydatow do pracy, jak 1 pracownikow uwzglednia jako
jedno z kryteridw tych ocen kreatywnos$¢. Tylko w 4 badanych organizacjach cze¢sto dokonuje
si¢ oceny kreatywnosci ,,na wejsciu”, przy czym deklaracje taka ztozyli respondenci
z organizacji zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow. Czasami oceny poziomu
kreatywnosci kandydatow do pracy dokonuje si¢ w 16 badanych organizacjach i rowniez
w 16 nigdy si¢ tego nie czyni. Z dalszych wypowiedzi ankietowanych wynika, ze diagnoza
poziomu kreatywnosci ,,na wejsciu” dotyczy wyltacznie kandydatow do pracy na stanowiska
kierownicze oraz inne, na ktorych pracownik posiada swobode¢ dziatania i podejmowania
decyzji. Poziom kwalifikacji 1 ich charakter nie s3 w badanych organizacjach skorelowane

z oczekiwaniem kreatywnos$ci pracownikow.
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Tabela 5
Kreatywnos¢ jako kryterium oceny kandydatow do pracy i pracownikow

Zawsze Czesto Czasami Nigdy
kryterium oceny kandydatow do pracy 0 0 1 5

do 9 0sob kryterium oceny pracownikow

10-49 oséb kryterium oceny kandydatow do pracy
kryterium oceny pracownikow

50-249 0s6b kryterium oceny kandydatow do pracy

kryterium oceny pracownikow
kryterium oceny kandydatow do pracy
kryterium oceny pracownikow
kryterium oceny kandydatow do pracy
kryterium oceny pracownikow
kryterium oceny kandydatow do pracy
kryterium oceny pracownikow

Zrédto: opracowanie wilasne.

250-499 0s6b

500-999 osob

1000 i wigcej

(=) ) ) () () [a) [l fe) fa) far) Fen)
NN —|O|—= =N~ |||
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Niewiele réznig si¢ deklaracje respondentéw odnoszace si¢ do wykorzystywania w ich
organizacjach kreatywno$ci, jako jednego z kryterium oceniania pracownikéw. Tylko
6 sposrdd badanych podmiotdw robi to czgsto, a 17 czasami. Pozostalych 13 organizacji
nigdy nie uwzglednia kreatywnosci jako kryterium tego rodzaju oceny.

W dalszej czeéci badano, czy i w jaki sposdb organizacje pobudzajg kreatywnos$é
pracownikow. Odwotano si¢ w tym miejscu do trojsktadnikowego modelu kreatywnosci.
Wszystkie badane organizacje podejmujg dziatania, majace na celu poszerzanie wiedzy
specjalistycznej swoich pracownikdéw (najczesciej poprzez szkolenia oraz dostep do prasy
specjalistycznej), jednak tylko dwie z nich zadeklarowaly, Ze jest to jednoczes$nie instrument
wspierania kreatywno$ci. Tylko w jednej sposréd badanych organizacji ksztattuje sie
umiejetnosci tworczego myslenia, wykorzystujagc w praktyce organizacyjnej burze mozgow.
Badane organizacje nie przywigzuja rowniez wagi do wspierania motywacji, wynikajacej
z istoty zadania jako instrumentu pobudzania kreatywnosci. W tym przypadku tylko
4 respondentow zadeklarowalo, ze w ich organizacjach zwraca si¢ uwage na to, co danego
pracownika interesuje i jakie zadania chciatby wykonywac.

Na zakonczenie podjeto probe diagnozy czynnikow, ktore w ocenie respondentow
W najwyzszym stopniu sprzyjaja oraz najbardziej ograniczaja (hamuja) kreatywnos¢
pracownikow. Respondenci dokonywali wyboru maksymalnie trzech czynnikéw sposrod 15
zaproponowanych w kazdej grupie (zob. tab. 6 1 7).

Na podstawie wskazan respondentéw wyraznie wyrdzni¢ mozna czynniki, ktore, ich
zdaniem, najsilniej wspierajg kreatywnos$¢ pracownikoéw. Takimi czynnikami sg przede
wszystkim: mozliwo$¢ samodzielnego ksztalttowania procesow pracy (24 wskazania) oraz
ciekawe, zlozone zadania (22 wskazania). W dalszej kolejnosci do grupy czynnikéw
wspierajagcych kreatywno$¢ respondenci zaliczali: nagradzanie nowatorskich pomystow
(13 wskazan), zmienno$¢ wykonywanych zadan (11 wskazan) oraz bodzce finansowe,
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np. wysokie wynagrodzenie, premie (10 wskazan). Dziwi¢ moze niedocenianie jako
czynnikow wspierajacych kreatywnos$¢ znajomosci technik tworczego myslenia oraz rozwoju

zawodowego (po 6 wskazan).

Tabela 6
Ranking czynnikow w najwigkszym stopniu wspierajacych kreatywno$¢ pracownikow
Lp. Nazwa czynnika Liczba wskazan

1 Mozliwo$¢ samodzielnego ksztattowania proceséw pracy 24
2 Ciekawe, zlozone zadania 22
3 | Nagradzanie nowatorskich pomystow 13
4 | Zmienno$¢ wykonywanych zadan 11
5 Bodzce finansowe, np. wysokie wynagrodzenie, premie 10
6 | Znajomo$¢ technik tworczego myslenia 6
7 | Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego 6
8 | Mozliwo$¢ samodzielnego podejmowania decyzji 5

9 | Dobra atmosfera w pracy 4
10 | Mozliwo$¢ rozwoju osobistego 2

11 | Wysoki poziom kompetencji zawodowych 2

12 | Praca indywidualna 2

13 | Praca zespotowa |

14 | Stale zatrudnienie 0
15 | Elastyczne godziny pracy 0

Zr6dto: opracowanie wilasne.

W grupie czynnikdw, ktére w najwigkszym stopniu ostabiajg kreatywno$¢ pracownikow,
respondenci najczesciej wskazywali: specyfike wykonywanych zadah — ich schematycznos¢,
powtarzalno$¢ (19 wskazan), koniecznos¢ przestrzegania odgornych wskazowek (17 wskazan),
karanie nietrafnych pomystéw (16 wskazan) oraz monotonng prace (16 wskazan). Rzadziej
wskazywane bylo niedocenianie pomystow pracownikéw i brak mozliwosci samodzielnego

podejmowania decyzji (po 9 wskazan).

Tabela 7
Ranking czynnikéw w najwigkszym stopniu ostabiajacych kreatywnos¢ pracownikow
Lp. Nazwa czynnika Liczba wskazan
1 Specyfika wykonywanych zadan — schematyczno$¢, powtarzalnos¢ 19
2 | Konieczno$¢ przestrzegania odgornych wskazowek 17
3 Karanie nietrafnych pomystow 16
4 Monotonna praca 16
5 | Niedocenianie pomystow pracownikow 9
6 | Brak mozliwos$ci samodzielnego podejmowania decyzji 9
7 | Wynagrodzenie nieadekwatne do wykonywanej pracy 5
8 | Brak znajomosci technik tworczego myslenia 4
9 | Brak mozliwo$ci rozwoju zawodowego 3
10 | Niski poziom kompetencji zawodowych 3
11 | Niestabilnos$¢ zatrudnienia 3
12 | Praca indywidualna 2
13 | Praca zespolowa 1
14 | Brak mozliwoéci rozwoju osobistego 1
15 | Sztywne godziny pracy 0

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Analizujac wskazywane przez respondentéw czynniki, mozna zauwazy¢, ze cz¢$¢ z nich
w niewielkim stopniu, a cze$¢ w ogodle nie jest postrzegana jako wspierajace oraz ostabiajace
kreatywnos¢ pracownikow. W tej grupie znalazly si¢: znajomos$¢ technik tworczego myslenia,
rozw0j zawodowy, dobra atmosfera w pracy, rozwdj osobisty, poziom kompetencji
zawodowych pracownikow, charakter pracy — indywidualna, zespotowa, stabilnos$¢

zatrudnienia i elastyczne godziny pracy.

4. Podsumowanie

Odnoszac si¢ do sformutowanych we wprowadzeniu hipotez badawczych, mozna

zdefiniowa¢ nastgpujace konkluzje:

— Oczekiwanie kreatywnosci pracownikow w badanych organizacjach jest bardziej
deklaratywne niz rzeczywiste. Potwierdzaja to wypowiedzi respondentéow, z ktorych
wynika, ze organizacje rzadko uwzgledniaja kreatywno$¢ jako kryterium oceny
kandydatéow do pracy oraz pracownikow, jak roéwniez nie podejmuja dziatan
ukierunkowanych na jej pobudzanie.

— Rozpatrujac rodzajowag strukture zatrudnienia, mozna zauwazy¢ zroznicowany
stosunek respondentéw do kreatywno$ci pracownikéw $wiadczacych prace w ramach
poszczegdlnych form zatrudnienia. Z wypowiedzi respondentéw wynika, ze
kreatywnos¢ jest cecha pozadang u oséb $wiadczacych prace szczegdlnie w ramach
umow o prac¢ na czas nieokreslony, umow o dzieto 1 samozatrudnienia. Nie oczekuje
si¢ jej natomiast od pracownikow tymczasowych oraz §wiadczacych prace w ramach
umowy na zastepstwo.

—  Wirdd czynnikdw wspierajacych kreatywnos¢ pracownikow respondenci wskazywali
najczesciej: charakter wykonywanej pracy, szczegdlnie mozliwo$¢ samodzielnego
ksztattowania procesu pracy oraz zmienno$¢ zadan, jak roéwniez nagradzanie
nowatorskich pomystow. Jednoczesnie nie docenili znaczenia w tym zakresie
znajomosci technik tworczego myslenia.

— Natomiast jako czynniki ostabiajace kreatywnos$¢ respondenci wskazywali:
schematyczno$¢, powtarzalno$¢ zadan, monotoni¢ pracy, konieczno$¢ przestrzegania
odgornych wskazdéwek oraz karanie nietrafnych pomystéw. Podobnie jak uprzednio,

nieznajomo$¢ technik tworczego myslenia nie stanowila istotnej bariery kreatywnosci.
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