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Streszczenie

Celem artykutu jest identyfikacja i ocena wptywu rozwoju przestrzeni okazji
na udzial pracownikéw w dziatalno$ci innowacyjnej wspotczesnych organizacji
(proinnowacyjno$¢ pracownicza). W cze$ci teoretycznej zdefiniowano
proinnowacyjnos¢ pracownicza wyodrebniajac jej dwa zasadnicze obszary:
generowania 1 realizacji twoérczych pomystow. Zalozono, iz jej poziom
uzalezniony jest od stopnia rozwoju okreslonych przestrzeni okazji:
indywidualnej, organizacyjnej i branzowej. Realizacji celu pracy i weryfikacji
zalozen teoretycznych poswigcono badania ankietowe przeprowadzone na
probie 104 pracownikdéw réznych typdéw organizacji z regionu Tomaszowa
Mazowieckiego.

Stowa kluczowe: zarzadzanie innowacjami; proinnowacyjno$¢ pracownicza;
okazje.

1. Wprowadzenie

Innowacyjnos$¢ wigze si¢ ze zdolnoscig do wlasciwej oriekstracji i alokacji
zasobow w celu skutecznego wdrazania i upowszechniania innowacji
[Pomykalski 2013, s. 101]. Jej podstawe stanowi kreatywnos$¢, ktorej zrodet
poszukuje sie zardwno w $srodowisku wewnetrznym, jak réwniez W otoczeniu
organizacji. Rozwoj tych poszukiwan prowadzi do wniosku, iz istotnym
czynnikiem jest zaangazowanie pracownikOw, wyrazajace si¢ generowaniem
pomystow oraz podejmowaniem dziatan wzmacniajagcych wewnetrzny potencjat
innowacyjny. Ta forma proinnowacyjnosci jest silnie zakorzeniona w klimacie
kulturowym organizacji oraz urzeczywistniona w systemie relacji
miedzyludzkich [Sudolska 2011, s. 72].

Jednoczesnie innowacyjno$¢ wspotczesnych organizacji przebiega coraz
czesciej w warunkach postgpujacej ztozonosci i1 turbulencji otoczenia oraz
wzrostu odziatywania okreslonych sit zewnetrznych [Tsai, Yang, 2013, s. 1279-
1294]. Powoduje to koniecznos$¢ odejscia od jej formalnego, dtugofalowego
planowania na rzecz wykorzystywania dynamicznych okazji do rozwijania
tworczych pomystow. Uzasadnione staje si¢ zatem rozwijanie przestrzeni okazji
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w organizacji w celu stymulowania i1 wzmacniania proinnowacyjnosci
pracowniczej.

Biorac to pod uwage, jako cel artykutu wyznaczono identyfikacje i ocene
wplywu rozwoju przestrzeni okazji na udzial pracownikow w dziatalnosci
innowacyjnej wspotczesnych organizacji (proinnowacyjno$¢ pracownicza).
Opracowanie ma charakter teoretyczno-empiryczny, jednak jego zasadnicza
czes$é, bezposrednio nakierowang na realizacje celu pracy, stanowi prezentacja
wynikow autorskich badan ankietowych przeprowadzonych na prébie 104
pracownikéw roéznych typow organizacji z regionu Tomaszowa Mazowieckiego.

2. Znaczenie i teoretyczne podstawy proinnowacyjnosci
pracowniczej opartej na okazjach

Innowacyjnos¢ i realizowane dzigki niej innowacje traktowane sg jako
jedne z podstawowych zrodet rozwoju, sukcesu i trwatego budowania
konkurencyjnosci  gospodarki [Wojnicka-Sycz 2016, s. 85-111] oraz
wspotczesnych organizacji. Odgrywaja one szczegélnie istotna role
w przedsigbiorstwach wplywajac na wyniki rynkowe, poprawiajac jakos¢
i wydajno$¢ pracy, ograniczajac koszty, tworzac warto$¢ i atrakcyjnosé dla
interesariuszy, czy umozliwiajac zwigkszenie zakresu aktywnosci rynkowej
[Urbanowska-Sojkin 2013, s. 389-402; Dibrell, Craig, Neubaum 2014, s. 2000-
2007; Kim, Garrett 2014, s. 201-213; Boso, Story, Cadogan, Annan, Kadi¢-
Maglajli¢, Micevski 2016, s. 5040-5045]. Maja rowniez znaczenie dla
organizacji pozarzadowych (non-profit), w ktérych innowacyjnosci sprzyjaja
takie cechy, jak znaczacy potencjal spoteczny, wysoka elastyczno$¢ oraz
zdolno$¢ do rozpoznawania, artykutowania 1 zaspokajania probleméw
srodowiska lokalnego [Marciszewska 2015, s. 91]. B. Kozuch [2008, s. 54-58]
zwraca takze uwagg, iz innowacyjnos¢ stanowi¢ bedzie w najblizszych latach
jeden z gltéwnych kierunkow zmian w zarzadzaniu w administracji publicznej.
W tym obszarze wystepuje szczegoélnie duzy potencjal zmian bowiem, jak
wykazuja badania J. Baruka [2013, s. 24-29] organy administracji publicznej
(szczegodlnie w Polsce) charakteryzujg si¢ wzglednie niskim i zréznicowanym
poziomem innowacyjnosci.

Innowacyjno$¢ organizacji determinowana jest wieloma czynnikami
zewnetrznymi i wewnetrznymi [Poznanska 2016, s. 391-399; Romanowska
2016, s. 29-35]. W obszarze otoczenia ogdlnego mozna do nich zaliczy¢ m.in.
czynniki o charakterze ekonomicznym, politycznym, prawno-podatkowymi oraz
spotecznym i psychologicznym, jak réwniez czynniki specyficzne dla danego
sektora. W kontekscie otoczenia blizszego istotnego znaczenia nabierajg roznego
rodzaju relacje i powigzania zarOwno z interesariuszami biznesowymi
(dostawcy, klienci, sojusznicy strategiczni), jak tez z proinnowacyjnymi
organizacjami otoczenia biznesu, np. z inkubatorami i o$rodkami wspierania
przedsigbiorczosci,  jednostkami badawczo-rozwojowymi, naukowo-

108



Cytowanie: Matejun M., Przestrzenie okazji w rozwoju proinnowacyjnosci pracowniczej,
»Przeglad Nauk Ekonomicznych”, nr 27/2017, s. 107-121.

badawczymi, centrami komercjalizacji i transferu technologii oraz

z komercyjnymi i niekomercyjnymi instytucjami finansowymi.

Istotng baze dla zewnetrznej perspektywy zarzadzania innowacjami
i wykorzystania potencjalu otoczenia w rozwoju innowacyjnosci stanowia
jednak czynniki wewngtrzne. Nalezy do nich zaliczy¢ potencjal organizacji
opisywany w teorii nauk o zarzadzaniu przez pryzmat:

e kapitatow (np. kapitat ludzki, finansowy, intelektualny);

e zasobow (materialnych i niematerialnych) oraz strategicznych cech zasobow
zgodnie z koncepcja VRIN/VRIO [Mian 2014; Brem, Maier, Wimschneider
2016, s. 133-148];

e dynamicznych zdolnosci i kluczowych kompetencji organizacji [Sankowska
2012, s. 121-129; Griinbaum, Stenger 2013, s. 68-85];

e postaw, nastawienia i osobistych wartosci kadry kierowniczej w zakresie
zaangazowania 1 zdolnosci do tworzenia, wdrazania i absorpcji innowacji
oraz stwarzania korzystnych warunkow do rozwoju innowacyjnosci
w organizacji [Brzozowski, Bartkowiak 2014, s. 7-25].

Warunki do rozwoju tego wewnetrznego potencjatu budowane powinny by¢
w ramach zintegrowanego systemu wartosci, norm i zachowan oraz sposobow
postgpowania i myslenia, sprzyjajacych kreatywno$ci, rozwijaniu twodrczych
pomystéw i podejmowaniu dziatan innowacyjnych. K. Szymanska okresla taki
system mianem kultury innowacyjnej i wskazuje, iz powinna ona
charakteryzowac¢ si¢ nastgpujacymi cechami [Kurowska, Szymanska, Walecka
2013, s. 33]:

e organizacyjnym nastawieniem na przysztos¢, diugofalowy rozwdj,
permanentne zmiany i podejmowanie ryzyka;

e wysokg elastyczno$cig i zdolnoscig dostosowywania si¢ do dynamicznego
i ztozonego otoczenia;

e odrzucaniem wieloszczeblowej hierarchii oraz silnej formalizacji w postaci
instrukcji i procedur na rzecz bardziej racjonalnych (niz emocjonalnych)
motywow dzialania oraz kontaktow nieformalnych w organizacji.

Wazng cechg takiej kultury jest réwniez orientacja na ludzi zdolnych,
dynamicznych, silnie zwigzanych z organizacja, nastawionych na wyzwania,
osiggniecia i rozwoj zawodowy. Konieczno$¢ uwzglednienia takiego wymiaru
budowy kultury proinnowacyjnej potwierdzaja roéwniez A. Karwacki
i A. Glinska-Newes [2015, s. 38]. Zwracajg oni uwagg, iz ,,innowacje przestaja
by¢ domena wyjatkowo kreatywnych, utalentowanych czy przedsigbiorczych
ludzi; kazdy pracownik moze je tworzy¢, usprawniajgc nawet drobne aspekty
swojej pracy. Prowadzi to do konkluzji, ze kluczowa kompetencja organizacji
wzmacniajacej swojg innowacyjnos¢ jest klimat innowacyjny, stwarzajacy
warunki, w ktorych pracownicy chcg i angazujg si¢ w takie dziatania”.

W efekcie szczegodlnego znaczenia nabiera proinnowacyjnos¢ pracownicza
rozumiana jako zaangazowanie 1 aktywno$¢ zatogi (zarowno pracownikoéw
wykonawczych, jak rowniez kierownictwa, glownie nizszych szczebli)
w dzialania wzmacniajagce wewnetrzny potencjal innowacyjny i przyczyniajgce
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si¢ do rozwoju innowacyjnosci. Literatura dostarcza wielu przyktadow

rozwigzan menedzerskich wspierajacych ten rodzaj dziatalnosci [Beck-Krala

2008, s. 71-80; Niziotek 2013, s. 45-47]. W ujeciu ogdlnym prowadza one do

wzmocnienia zaangazowania pracownikow w dwoch zasadniczych obszarach:

e generowania tworczych i proinnowacyjnych pomystow m.in. poprzez udziat
W rozwoju nowych technologii, procesow lub technik dotyczacych
usprawniania produktow i ustug, a takze dzielenia si¢ wiedza i1 inspirowania
innych pracownikoéw do zgtaszania nowatorskich idei;

e realizacji i odwaznego wdrazania pomystow do praktyki organizacyjnej,
m.in. poprzez zdobywanie i gromadzenie niezbednych zasoboéw, planowanie
1 harmonogramowanie dziatan, a takze zglaszanie i wprowadzanie
usprawnien skutkujgcych tworzeniem wartosci np. w postaci wigkszej
wydajnosci, jakosci czy bezpieczenstwa pracy.

Taka formuta aktywnosci i zaangazowania pracownikow charakteryzuje si¢
wysokim poziomem Kkreatywno$ci i tworczego podejscia do rozwigzywania
problemow w warunkach niepewnych i burzliwych zmian. W zwiazku z tym
uzasadnione staje si¢ odejScie w niej od statycznego planowania na rzecz
rozwoju dynamicznego srodowiska zapewniajacego zrodta proinnowacyjnych
pomystow. R. Krupski [2009, s. 155-160] zaleca w takich warunkach odrzucenie
zasad planowania strategicznego i wyznaczania dtugofalowych celow na rzecz
wykorzystywania okazji. Definiuje je jako korzystne okolicznosci, $cisle
zwigzane z danym momentem 1 okresem, pozwalajace na osiagniecie
dodatkowych  korzy$ci oraz budowg¢ wartosci niematerialnych i/lub
materialnych. Moga one mie¢ charakter dynamiczny, nakierowany na tworzenie
warunkow do generowania nowych pomystow o cechach okazji, lub statyczny,
obejmujacy nadawanie cech okazji pomystom i zdarzeniom juz istniejacym
w organizacji. Ich zrédtem moze by¢ przy tym zarowno otoczenie, jak rowniez
wnetrze organizacji [Krupski 2012, s. 3-5].

Nakierowanie takiego podejscia opartego na okazjach na tworzenie wartoSci
proinnowacyjnych przez pracownikow wymaga rozwoju okreslonego
potencjatu, dzieki ktéremu pojawiajace si¢ okazje stanowi¢ moga podstawe
dziatalnoséci innowacyjnej organizacji. R. Krupski [2011, s. 11-24] okresla ten
potencjat mianem przestrzeni okazji, w ktorej wystgpuja zdarzenia
0 charakterze okazji, ktore mozna odkry¢ i wykorzystaé w dzialalno$ci
innowacyjnej. J. Karpacz [2010, s. 47] zwraca uwagg, iz W przestrzeni tej
wystepuje redundancja okazji i nie wszystkie zdarzenia musza zostaé
wykorzystane w praktyce gospodarczej. Granice tej przestrzeni s wyznaczane
przez kompetencje i cechy osobowe cztowieka, ramy organizacyjne podmiotu
oraz warunki otoczenia. W efekcie mozna mowi¢ o okreslonych rodzajach
przestrzeni, charakteryzujacych si¢ malejagcym poziomem subiektywizmu
dostrzeganych okazji proinnowacyjnych, obejmujacych:

e indywidualng przestrzen okazji, zwigzang takimi cechami czlowieka jak
przedsigbiorczo$§¢ oraz motywacja do poszukiwania i dostrzegania
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potencjalnych obszarow do doskonalenia 1 wdrazania nowosci

W organizacji;

e organizacyjng przestrzen okazji, zwigzang z warunkami do zglaszania
i wdrazania nowych rozwigzan, a takze ze wsparciem ze strony
przetozonych i kolegéw w realizacji nowatorskich inicjatyw;

e branzowa przestrzen okazji, zwigzang z faza cyklu zycia, poziomem
technologicznym, aktywnosciag konkurencji oraz perspektywami rozwoju
konkurencyjnego rynku.

Biorgc pod uwage przedstawione rozwazania nalezy zatozy¢, iz rozwoj
przestrzeni okazji powinien sprzyja¢ proinnowacyjnym postawom pracownikow,
ktorzy dzigki temu maja wigcej mozliwosci angazowania si¢ w generowanie
i wdrazanie tworczych pomystow w praktyce gospodarczej. Zalozenie to bedzie
przedmiotem weryfikacji empirycznej przedstawionej w dalszej czgsci artykutu.

Nalezy jednak podkresli¢, iz rozwijajac przestrzenie okazji naczelne
kierownictwo powinno wprowadzi¢ okreslone rozwigzania filtrujace pomysty
proinnowacyjne zgtaszane przez pracownikéw, jednak bez ograniczania
inicjatywy w tej sferze. Dzigki temu w rozwoju innowacyjnosci zostang
wykorzystane tylko takie pomysty, ktore beda stanowic¢ okreslong wartos¢ dla
organizacji. Niewykorzystane w danej chwili pomysty mogg sta¢ si¢ kapitatem
proinnowacyjnym stanowigcym inspiracje i mozliwym do wykorzystania
w dalszych okresach.

3. Metodyka badan i charakterystyka respondentéw

Realizacji celu pracy poswigcono wlasne Dbadania sondazowe
przeprowadzone metoda badan ankietowych na probie 104 pracownikow
zregionu tomaszowskiego. Jako technik¢ badawczg zastosowano technike
ankiety drukowanej, rozdawanej bezposrednio respondentom. Narzedziem
badawczym byl autorski kwestionariusz ankiety zawierajacy tacznie 26 pytan,
wsrod ktorych znalazto si¢ 10 pytan bezposrednio zwigzanych z tematem badan,
9 pytan metryczkowych charakteryzujacych respondenta oraz 7 pytan
charakteryzujacych organizacje, w ktérej zatrudniona byta osoba ankietowana.

W badaniu zastosowano dogodny dobdér préby [Hair, Celsi, Money,
Samouel, Page 2011, s. 175]. Jako kryteria doboru przyjeto zatrudnienie na
umowe o prace lub samozatrudnienie w regionie (powiecie) tomaszowskim oraz
wyrazenie zgody na udzial w badaniu. Atutem takiego rozwigzania byla
mozliwo$¢ szybkiego zebrania materialu empirycznego bez ponoszenia
znacznych  kosztow. Przyjety dobdor proby ma  jednak  charakter
nieprobabilistyczny i nie zapewnia statystycznej reprezentatywnos$ci uzyskanych
wynikow.

Projektujac prace badawcze zatozono udziat co najmniej 100 pracownikow.
Ankiety rozdawal osobiscie autor badan lub wyznaczeni ankieterzy. Rozdano
ok. 150 kwestionariuszy uzyskujac zwrot 112 ankiet. Wspotczynnik zwrotnos$ci
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byt bardzo wysoki (ok. 75%) z powodu osobistego zaangazowania badacza
i ankieterow w proces zbierania kwestionariuszy. Na etapie wstepnej selekcji
odrzucono 8 arkuszy z powodu istotnych brakow w udzielanych odpowiedziach.
W efekcie do ostatecznej analizy zakwalifikowano 104 kwestionariusze.
Szczegblowa charakterystyke respondentow przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Charakterystyka respondentéw bioracych udzial w badaniu

Pleé n % Stanowisko n %
Kobieta 74 71% | Samozatrudnienie - wiasciciel firmy 2 2%
Mezczyzna 29 28% | Kierownik wyzszego szczebla 2 2%
Brak danych 1 1% | Kierownik $redniego/nizszego szczebla 11 | 10%

Wiek n % Specjalistyczne / samodzielne 36 | 35%
do 20 lat 1 1% | Wykonawcze 53 | 51%
21 - 30 lat 57 55% Staz pracy w aktualnym miejscu pracy n %
31 - 40 lat 27 26% | Ponizej 1 roku 25 | 24%
41 - 50 lat 14 13% | Od1dob5 lat 56 | 54%
Powyzej 50 lat 4 4% | Od 6 do 10 lat 11 | 10%
Brak danych 1 1% | Od 11do 15 lat 2 2%
WyKksztalcenie n % Od 16 do 20 lat 3 3%
Z‘éﬁ%g;é\r}&) 6 | 6% |Powyiej20lat 5 | 5%
Wyzsze I stopnia 21 20% | Brak danych 2 2%
Wyzsze I stopnia 30 29% Charakter pracy n %
Srednie 43 | 41% | Samodzielny 48 | 46%
Zawodowe 4 4% | Zespolowy 46 | 44%
Brak danych 10 | 10%

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Ankietowani pracowali najczeSciej w przedsigbiorstwach komercyjnych,
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza (89%), znacznie rzadziej w instytucjach
publicznych (10%) Ilub podmiotach niekomercyjnych (1%). Byly to
w wigkszosci organizacje mate, o poziomie zatrudnienia od 10 do 49
pracownikoéw (35%) lub duze, zatrudniajace ponad 249 osob (29%). Najliczniej
reprezentowane byly podmioty ustabilizowane, funkcjonujace powyzej 15 lat
(55%), dziatajace w branzach tradycyjnych technologicznie (85%), prowadzace
dziatalnos$¢ na rynkach o zasiegu miedzynarodowym (39%) lub lokalnym (28%),
w sektorze ustug (52%), handlu (31%) lub produkc;ji (17%).

Na zebranym materiale empirycznym przeprowadzono analize statystyczna,
w ramach ktorej wykorzystano takie narzedzia, jak: $rednia arytmetyczna jako
miara porzadkowa, wspotczynnik (i test istotnosci) korelacji liniowej Pearsona
I, test t Studenta dla prob niezaleznych oraz analizg regresji wielorakiej metoda
wprowadzania. Poniewaz przedstawione wyniki nie sg reprezentatywne,
przeprowadzone testy istotno$ci nie majag na celu uogdlniania wynikow,
a zostaty podane jedynie w celach informacyjnych, utatwiajgcych identyfikacje
najwazniejszych odpowiedzi. Do oceny sity wspotzaleznosci zjawisk
wykorzystano podejscie oparte na propozycji J. Cohena [1992, s. 155-159]

112



Cytowanie: Matejun M., Przestrzenie okazji w rozwoju proinnowacyjnosci pracowniczej,
»Przeglad Nauk Ekonomicznych”, nr 27/2017, s. 107-121.

przyjmujac jako graniczne progi wartosci wspotczynnikéw korelacji liniowej
nastepujace poziomy zaleznosci: 0.1 - staby; 0.3 - éredni; 0.5 - silny, 0.7 —
bardzo silny. Do oceny rzetelnosci skal pomiarowych wykorzystano
wspotczynnik alfa L. Cronbacha [1951, s. 297-334]. Jako akceptowalny poziom
tego wspotczynnika przyjeto wartos¢ alfa Cr. > 0.7 [Sarstedt, Mooi 2014].

4. Ocena wplywu przestrzeni okazji na proinnowacyjnosé
pracownicza W regionie Tomaszowa Mazowieckiego

W pierwsze] czgéci badan poddano analizie poziom innowacyjnosci
organizacji reprezentowanych przez respondentow. Ankietowani oceniali go na
podstawie dwoch miernikow:

e liczby wdrozonych w ostatnich 2 latach innowacji produktowych,
technologicznych/procesowych, organizacyjnych, marketingowych oraz
spotecznych;

e skali wdrazanych nowosci rozpatrywanej na poziomie 1) organizacji, 2)
branzy/sektora, 3) kraju oraz 4) o zasiggu mi¢dzynarodowym. Dodatkowo
ankietowani mogli tu wskaza¢ brak innowacyjnosci.

Wyniki wskazuja, iz subiektywny poziom oceny innowacyjnosci organizacji
przez respondentéw jest relatywnie niski. Wdrozenie nowosci w okresie
ostatnich 2 lat zidentyfikowano wprawdzie w 63 firmach (61%), przy czym w 33
podmiotach (32%) liczba wdrozonych innowacji nie przekraczata 5. O niskim
poziomie innowacyjnosci reprezentowanych organizacji $wiadczy jednak przede
wszystkim skala wprowadzanych nowosci. W ponad 40% podmiotow wdrazano
innowacje rozpatrywane jedynie na poziomie organizacji. Nowosci
rozpatrywane na poziomie kraju wprowadzono jedynie w 9 organizacjach,
ainnowacje o zasiggu mig¢dzynarodowym wskazano jedynie w 2 duzych
firmach.

Nalezy jednak podkresli¢, iz nie zawsze respondenci mieli pelna wiedzg
oskali i zakresie wdrazanych innowacji. Jeden z respondentow napisat
w kwestionariuszu ankiety: ,,w firmie wdrazane sg innowacje bardzo czesto,
i produktowe, i technologiczne, jak i marketingowe — nie jestem w stanie
okresli¢ ich pod katem iloSciowym z faktu, ze nie pracuje i nie mam kontaktu
Ztymi procesami w swoim dziale”. Aby ograniczy¢ takie niebezpieczenstwo
proszono ankietowanych o podanie przykladow wdrozonych innowacji.
Przedstawilo je 44 respondentow, co pozwala przypuszczaé, iz ok. 40%
badanych podmiotow mozna uznaé za innowacyjne, jednak najczesciej w bardzo
niewielkiej skali, jedynie na poziomie organizacji.

Poziom innowacyjno$ci reprezentowanych organizacji jest przy tym istotnie
statystycznie, dodatnio skorelowany z proinnowacyjnoscia pracownicza
ankietowanych, ry (n = 104) = 0,25, p < 0,05. Zalezno$¢ ta ma oczywiscie
niewielka sile z uwagi na jednostkowy charakter i relatywnie niewielki wptyw
pojedynczego pracownika na innowacyjno$¢ organizacji.
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Poziom proinnowacyjnos$ci pracowniczej ankietowanych zostat okreslony
na podstawie miernika syntetycznego uwzgledniajacego 6 wymiaréw
stanowigcych  operacjonalizacje rozwazan przedstawionych w  czeéci
teoretycznej artykutu. Kazdy z wymiaréw oceniany byl jako udzial pracownika
w aktywnosci innowacyjnej organizacji w stosunku do innych zatrudnionych na
skali R. Likerta od 1 (znacznie mniejszy udziat) do 7 (znacznie wigkszy udziat).
Ponadto struktura wymiaré6w pozwolita na wyodrgbnienie dwoch podobszarow
proinnowacyjnos$ci pracowniczej: 1) obszaru generowania oraz 2) realizacji
pomystow proinnowacyjnych. Zastosowane skale pomiarowe uzyskaly
akceptowane poziomy wspdtczynnika alfa Cr. > 0,7. Operacjonalizacje
zmiennych i szczegdtowe wyniki ocen przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Ocena poziomu proinnowacyjnos$ci pracowniczej respondentow

. . s Ogélem W tym w firmach
Ocena pozmrnu prmnnowacy;noscn W nic innowa- | innowa-
pracowniczej respondentow . - - t
proébie cyjnych cyjnych
Poziom pro innowacyjnosci pracowniczej ox
ogélem (alfa Cr. = 0,91) 3,52 317 3,9 3,08
W tym w obszarze generowania pomyslow o
(alfa Cr. = 0,89) 3,63 3,16 4,27 -3,84
— Dbiore udziat w rozwoju nowych technologii,
procesow, technik i/lub pomystow 3,57 3,07 4,25 -3,50**
dotyczacych produktow i ustug,
— generuj¢ pomysty w organizacji, 3,58 3,20 4,09 -2,84**
— staram si¢ inspirowa¢ innych do zglaszania 372 318 445 -4.09%*
tworczych pomystow. ' ' ' '
W tym w obszarze realizacji pomyslow
(alfa Cr. = 0,86) 3,41 3,18 3,72 -1,81
- pos;ukqje; i gromadzg $rodki potrzebne do 303 278 336 186
realizacji nowych pomystow, ' ' ' '
— rozwijam plany i harmonogramy realizacji 322 292 364 210*
nowych pomystow, ' ' ' '
— staram si¢ wprowadza¢ usprawnienia 399 387 416 0.82
skutkujace wigksza wydajnoscia pracy. ' ' ' '

Test t Studenta dla prob niezaleznych * istotno$¢ na poziomie 0,05; ** istotno$¢ na poziomie 0,01.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badan ankietowych.

Wryniki wskazuja na przecigtny poziom rozwoju proinnowacyjnosci
pracowniczej w probie. Rosnie on jednoczesnie istotnie w przypadku
przedstawicieli podmiotéw innowacyjnych, co jednak dotyczy przede wszystkim
obszaru generowania pomystow. Proinnowacyjno$¢ pracownicza respondentow
jest takze pozytywnie skorelowana z wielkos$cia reprezentowanej organizacji,
rs (n = 104) = 0,33, p < 0,01. Z drugiej strony charakterystyki indywidualne,
takie jak pte¢, wiek, poziom wyksztalcenia, czy staz pracy nie wptywajg istotnie
na poziom tej zmiennej.

W dalszej kolejnosci poddano ocenie poziom rozwoju wybranych
przestrzeni okazji, do ktérych zaliczono: przestrzen indywidualna, przestrzen
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organizacyjng oraz przestrzen branzowa. Zostaly one okreslone za pomocg
miernikdw syntetycznych uwzgledniajacych po 3 wymiary stanowiace
operacjonalizacje rozwazan przedstawionych w czgdci teoretycznej artykutu.
Kazdy z wymiaréw byt oceniany na skali R. Likerta od 1 (zupehie si¢ nie
zgadzam) do 7 (w peli si¢ zgadzam). Aby zwickszy¢ koncentracje
respondentéw i unikna¢ efektu udzielania szablonowych odpowiedzi w kafeterii
zamieszczono 3 pytania z odwrdcong skalg. Zastosowane skale pomiarowe
uzyskaty akceptowane poziomy wspotczynnika alfa Cr. > 0,7. Operacjonalizacje
zmiennych i szczegdtowe wyniki ocen przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Ocena poziomu rozwoju przestrzeni okazji przez respondentéw

Ogétem W tym w firmach

Ocena poziomu rozwoju przestrzeni okazji w nie innowa- | innowa- t
probie cyjnych cyjnych
Indywidualna przestrzen okazji
4,13 3,95 4,39 -1,62

(alfaCr.=0,74)

— w trakcie moich codziennych zadan widzg
potencjalne nowe obszary do doskonalenia i | 4,13 3,90 4,43 -1,64
wdrazania nowo§ci w organizacji,

— w trakcie pracy jestem zmotywowany do
poszukiwania nowo$ci 1 mozliwosci | 4,13 4,10 4,16 -0,20
podejmowania nowych przedsigwzie¢,

— przedsigbiorczo$¢ i zglaszanie pomystow na
doskonalenie rozwigzan w organizacji nie| 4,15 3,85 4,57 -2,05*
jest moja silng strong (skala odwrécona).

Organizacyjna przestrzen okazji

(alfa Cr. = 0,73) 3,88 3,76 4,05 -0,97

— W mojej organizacji panuja bardzo dobre
warunki do zglaszania i wdrazania nowych | 3,73 3,82 3,61 0,61
rozwigzan,

— kierownictwo mojej organizacji promuje i
nagradza pracownikow, ktorzy proponuja| 3,01 2,90 3,16 -0,72
innowacyjne rozwigzania,

— koledzy utrudnifija, mi zg}aszan’ie inicjatyw i 4,89 455 536 11,98
nowych pomystoéw (skala odwrdcona).

Branzowa przestrzen okazji o

(alfa Cr. = 0,75) 4,44 4,04 4,99 -3,20

— w mojej branzy istnieje wiele mozliwosci dla 416 372 477 3.19%*
rozwoju nowych produktow i ustug, ' ' ' '

— moja branza charakteryzuje si¢ znacznym 3,87 3,47 411 2.6T*

potencjatem rozwoju technologicznego,

— moja branza znajduje si¢ w okresie
schytlkowym i niedtugo zniknie z rynku| 5,30 4,93 5,80 -2,15*
(skala odwrocona).

Test t Studenta dla prob niezaleznych; * p < 0,05; ** p < 0,01.

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badan ankietowych.

Uzyskane wyniki wskazujg na umiarkowany poziom rozwoju analizowanych
przestrzeni okazji. Relatywnie najlepiej rozwinigta jest przestrzen okazji
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branzowych, natomiast najnizej — organizacyjna przestrzen okazji. Poziom
rozwoju przestrzeni indywidualnej oraz organizacyjnej nie roznicuje si¢ przy
tym istotnie statystycznie w zalezno$ci od innowacyjnosci organizacji.
Zaobserwowano jedynie, iz respondenci z organizacji innowacyjnych
charakteryzowali si¢ wyzszym poziomem przedsigbiorczosci oraz nastawienia
na zglaszanie pomystow doskonalacych dziatalno$¢ organizacji. Przedstawiciele
tych podmiotow identyfikuja natomiast istotnie wigcej okazji w otoczeniu
branzowym, ktore koreluja jednocze$nie ze skala wdrazanych nowosci,
rs (n =104) = 0,25, p< 0,01.

W ostatniej czgéci badan poddano ocenie wplyw rozwoju przestrzeni okazji
na poziom zaangazowania pracownikow w dzialalno$¢ innowacyjna.
Wykorzystano do tego analiz¢ regresji wielorakiej metoda wprowadzania
w ramach 3 modeli, w ktorych jako zmienne zalezne przyjeto odpowiednio:

e model 1: poziom proinnowacyjno$ci pracowniczej ogotem;

e model 2: poziom proinnowacyjnos$ci pracowniczej W obszarze generowania
pomystow;

e model 3. poziom proinnowacyjnosci pracowniczej W obszarze realizacji
pomystow.

Jako zmienne niezalezne przyjeto poziom rozwoju 3 rozpatrywanych
przestrzeni okazji. Dodatkowo do modelu wlaczono zmienne kontrolne
obejmujace dwie grupy: charakterystyki respondenta oraz organizacji. WyniKki
analizy regresji przedstawiono w tabeli 4.

Tabela 4. Analiza wplywu przestrzeni okazji
na rozwaoj proinnowacyjnosci pracowniczej

Zmienne niezalezne: Model 1 Model 2 Model 3
Indywidualna przestrzen okazji 0,60** 0,62** 0,48**
Organizacyjna przestrzen okazji 0,30** 0,24** 0,32**
Branzowa przestrzen okazji -0,04 0,02 -0,09
Pte¢ 0,10 0,04 0,13
Wiek -0,14 -0,08 -0,17
° Poziom wyksztatcenia -0,14 -0,12 -0,13
% Zajmowane stanowisko -0,08 0,00 -0,14
£ | Staz pracy w aktualnym miejscu pracy 0,10 0,12 0,06
2 | Charakter pracy (samodzielny/zespotowy) 0,17* 0,16* 0,14
@ | Rodzaj organizacji 0,07 0,04 0,10
& | Wielkos¢ organizacji -0,05 -0,12 0,04
Ej Poziom zaawansowania technologicznego 0,14 0,17* 0,09
Wiek organizacji 0,00 0,00 0,00
Zasigg dziatania rynkowego -0,07 -0,11 -0,01
Sektor -0,14 -0,16 -0,09
Liczba obserwacji 104 104 104
R? / skorygowane R’ 0,67/060 | 065/058 | 0,54/044
Statystyka F 9,63** 8,83** 5,50**

Analiza regresji liniowej metoda podstawiania. Podano warto$ci  wspotczynnikow
standaryzowanych. * p < 0,05; ** p < 0,01.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikoéw badan ankietowych.
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Uzyskane wyniki wskazujg, iz poziom proinnowacyjnosci pracowniczej jest
istotnie determinowany przede wszystkim przez rozwoj indywidualnej
przestrzeni okazji i w mniejszym stopniu: organizacyjnej przestrzeni okazji. Nie
zidentyfikowano natomiast istotnego wpltywu rozwoju branzowej przestrzeni
okazji na poziom proinnowacyjnosci pracowniczej. Indywidualna przestrzen
okazji stanowi przy tym podstawowe i bardzo silne Zrédlo generowania
pomystow proinnowacyjnych. Sa one réwniez rozwijane dzigki pracy
zespolowej oraz cze$ciej pojawiaja sie¢ w firmach o wyzszym poziomie
zaawansowania technologicznego.

Realizacja pomystéw proinnowacyjnych réwniez w najwigkszym stopniu
stymulowana jest przez indywidualng przestrzen okazji, jednak w tym
przypadku zdecydowanie ro$nie rola organizacyjnej przestrzeni okazji. Wynika
to z faktu, iz ten podobszar proinnowacyjnosci pracowniczej wymaga
uprawomocnienia pracownikow i nadania im uprawnien do podejmowania
aktywnosci proinnowacyjnej. Potwierdzaja to szczegdélowe wyniki badan, ktore
wskazuja, iz respondenci pracujacy na stanowiskach kierowniczych, ktorzy
posiadajg uprawnienia decyzyjne, istotnie wyzej oceniajg obszar realizacji
pomystow proinnowacyjnych, rs (n = 104) = 0,27, p < 0,01.

Brak istotnego wplywu branzowej przestrzeni okazji na poziom
proinnowacyjno$ci pracowniczej wskazuje na dominacj¢ procesOw zarzadzania
skierowanych do wnetrza organizacji. Moze to by¢ niekorzystne dla
reprezentowanych organizacji bowiem, jak wykazano powyzej, rozwoj
branzowej przestrzeni okazji jest istotnie skorelowany z poziomem
innowacyjnosci tych podmiotéw, rs (n = 104) = 0,25, p < 0,01.

Wszystkie 3 analizowane modele okazaly si¢ statystycznie istotne. Ich
dopasowanie mierzone wspolczynnikiem determinacji we  wszystkich
przypadkach wynosi ponad 50%, co wskazuje, iz znaczna cze$¢ zmiennosci
poziomu proinnowacyjno$ci pracowniczej jest wyjasniania statystycznie przez
przyjete predyktory. Wobec zlozonosci rozpatrywanych konstruktow i ich
uksztaltowaniu przez wiele zmiennych niemierzalnych lub trudno mierzalnych,
dopasowanie proponowanych modeli mozna uzna¢ ze satysfakcjonujace.

5. Podsumowanie

Innowacyjnos¢ stanowi obecnie jeden z podstawowych czynnikéw rozwoju
i budowania  konkurencyjnosci  wspolczesnych — organizacji. Jest ona
determinowana przez szereg uwarunkowan, wsrdd ktorych wazng grupe
stanowig czynniki wewngtrzne, zwigzane migdzy innymi z aktywnoS$cig
i udziatem pracownikOw w generowaniu, r0Zwoju i realizacji pomystow
proinnowacyjnych. Ich zrodtem sa okre§lone przestrzenie okazji obejmujace
zbiory korzystnych okolicznosci, S$ciSle zwigzanych z danym momentem
i okresem, pozwalajacych na osiagnigcie dodatkowych korzysci oraz budowe
warto$ci niematerialnych i/lub materialnych mozliwych do wykorzystania
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W dziatalno$ci innowacyjnej. W istotny sposob powinny one zatem
determinowaé poziom proinnowacyjnosci pracowniczej we wspolczesnych
organizacjach.

Powyzsze zalozenia teoretyczne potwierdzaja w petni wyniki badan

empirycznych przeprowadzonych na probie 104 pracownikow z regionu
Tomaszowa Mazowieckiego. Na ich podstawie sformutowaé mozna nastepujace
wnioski:

innowacyjnos¢ pracownicza jest rozwini¢ta na umiarkowanym poziomie
W badanej probie. Jej stymulante stanowi obszar generowania pomysitow,
wramach ktorego respondenci starajg si¢ przede wszystkim inspirowaé
innych do zgtaszania tworczych pomystow. Role destymulanty peini
natomiast obszar realizacji projektow, co zwiazane jest z ograniczonymi
kompetencjami decyzyjnymi ankietowanych. W tym przypadku respondenci
starajg si¢ przede wszystkim wprowadza¢ usprawnienia skutkujgce wigksza
wydajnos$cig pracy;

Kierownictwo reprezentowanych organizacji powinno aktywnie wspiera¢
rozwoj innowacyjnosci pracowniczej, gdyz jest ona istotnie skorelowana
Z poziomem innowacyjnosci tych podmiotow;

w badanej probie relatywnie najlepiej rozwinigta jest przestrzen okazji
branzowych, w ktorej stymulante stanowig dobre perspektywy rozwoju
rynku. Nieco gorzej rozwinigta jest indywidualna przestrzen okazji,
w ramach ktorej poszczegolne wymiary uzyskaty niemal identyczny poziom
ocen. Relatywnie najgorzej rozwinigta jest natomiast organizacCyjna
przestrzen okazji stymulowana przede wszystkim przez wsparcie kolegow
W zglaszaniu inicjatyw i nowych pomystow. Wyniki wskazuja jednoczesnie,
iz reprezentowane podmioty powinny w wigkszym stopniu koncentrowacé si¢
na wprowadzaniu rozwigzan promujacych i nagradzajacych pracownikow,
ktérzy proponuja innowacyjne rozwiazania, gdyz ten wymiar stanowi
glowna destymulante rozwoju analizowanych przestrzeni okazji;
innowacyjno$¢ pracownicza w badanej probie jest ksztattowana istotnie
przez poziom rozwoju indywidualnej i organizacyjnej przestrzeni okazji,
wspierana jednocze$nie przez prace zespolowa i nieco lepiej rozwinieta
w firmach o wyzszym poziomie zaawansowania technologicznego. Waznym
kierunkiem stymulowania innowacyjnosci pracowniczej
w reprezentowanych podmiotach moze by¢ rozwdj orientacji zewnetrznej
w zarzadzaniu firma, charakteryzujacej si¢ otwarciem na S$rodowisko
zewngtrzne, poszukiwaniem pozytywnego potencjalu otoczenia oraz
wykorzystywaniem okazji rynkowych. Aktywno$¢ taka powinna by¢
realizowana zaréwno na szczeblu centralnym organizacji, ukierunkowujac ja
w stron¢ koncepcji innowacyjnosci opartej na okazjach, jak réwniez na
szczeblu organizacyjnym, stymulujac pracownikow do poszukiwania okazji
proinnowacyjnych w otoczeniu branzowym.

Rozpatrujac sformutowane wnioski i zalecenia aplikacyjne nalezy jednak

wzig¢ pod uwage ograniczenia przeprowadzonych badan. Oprdocz braku
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reprezentatywnego charakteru mozna do nich zaliczy¢: wysoka subiektywnosé
odpowiedzi, mozliwos¢ blednej interpretacji zadawanych pytan oraz
wykorzystanie jedynie kilku wybranych wymiaréw do oceny zlozonych
konstruktow teoretycznych. Badania z pewno$cia wymagaja kontynuacji
obejmujacej bardziej kompleksowa analize i oceng¢ wykorzystania podejscia
opartego na okazjach do rozwoju innowacyjnosci  wspotczesnych
przedsigbiorstw.

SPACES OF OPPORTUNITIES IN THE DEVELOPMENT
OF EMPLOYEE PROINNOVATIVENESS

Abstract

The aim of the paper is the identification and evaluation of the impact of the
spaces of opportunities development on the participation of employees in the
innovation activities of modern organizations (employee proinnovativeness). In
the theoretical part the employee proinnovativeness was defined taking into
account its two essential areas: the generation and realization of creative ideas. It
was assumed that its level depends on the degree of development of specific
areas of spaces of opportunities: individual, organizational and industrial. The
aim of the paper and verification of theoretical assumptions were carried out on
the basis of the results of the survey conducted on a sample of 104 employees of
different types of organizations from the Tomaszow Mazowiecki region, Poland.

Keywords: innovation management; employee innovativeness; opportunities.
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