Zalecenia dla pracodawcéw dotyczace stylu przywodztwa i

poprawy klimatu dla kreatywnosci w organizacji
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1. Wprowadzenie

Innowacyjnos¢

Innowacyjnos$¢ jest jednym z kluczowych zagadnien bedacych w ostatnich latach przedmiotem
badan, dyskusji i dziatah. To ona bowiem stoi za ciggtym rozwojem gospodarki i catych spoteczenistw.

W spotfeczenistwach, ktérych elementem kultury i sposobem dziatania jest kreatywnosc¢ i
innowacyjnos¢, obserwuje sie szybszy wzrost gospodarczy: ,innowacyjnos¢ generuje wartos¢ dla
gospodarki, dziatania innowacyjne zwiekszajg zdolnos¢ firm do konkurowania w skali
miedzynarodowej, przyczyniajg sie do poprawy sytuacji na rynku pracy, wiekszej elastycznosci
zatrudnienia, poprawy jakosSci edukacji. Jednoczesnie wzrost gospodarczy napedza kreatywnosc i
innowacyjnos¢” — piszg autorzy opracowania ,,Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci”.

Czym jest innowacyjnosc?
Innowacyjnos¢ oznacza zdolnosc i motywacje do kreowania i dyfuzji innowacji.

Innowacja oznacza co$ nowego dla sSrodowiska, w ktérym zostata wdrozona: przedsiebiorstwa, grupy,
spotecznosci. Nie musi oznacza¢ wynalazku, ale powinna stanowi¢ konkretne ulepszenie,
usprawnienie, ktére podejmuje sie w celu odniesienia korzysci: materialnych i niematerialnych.

O innowacyjnosci czesto mysli sie w technicznych kategoriach. Warto jednak pamieta¢, ze
innowacyjnosc¢ przejawiaé sie moze w kazdym typie przedsiebiorstwa, produktu czy ustugi. Innowacja
technologiczna jest bowiem tylko jednym z rodzajéw innowacji, a poza nimi wyrdézni¢ mozna
innowacje: organizacyjne, marketingowe, procesowe, spoteczne.

Poziom innowacyjnosci w Polsce

Niestety, polska innowacyjnos¢ wypada dosy¢ blado na tle panstw UE i catego swiata. W 2013 r.
Polska zajeta czwarte miejsce od konca pod wzgledem innowacyjnosci wsrdd panstw UE i 63 miejsca
wsrod wszystkich panstw swiata. Jak podaje World Economic Forum, innowacyjnosc¢ jest najstabszym
punktem polskiej konkurencyjnoscil
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Zrédto: Innovation Union Scoreboard, 2013; http://ec.europa.eu/enterprise/policies/innovation/facts-figures-
analysis/innovation-scoreboard/

1 Raporty prezentujace te dane mozna znalez¢ na stronie: http://ec.europa.eu/enterprise/policies/innovation/policy/innovation-
scoreboard/ i http://www.weforum.org/issues/global-competitiveness
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http://ec.europa.eu/enterprise/policies/innovation/policy/innovation-scoreboard/
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Czym sg psychospoteczne warunki pracy i klimat sprzyjajacy kreatywnosci i
innowacyjnosci?

Psychospoteczne srodowisko pracy obejmuje organizacje pracy i kulture organizacyjna: postawy,
wartosci, przekonania i praktyki, ktére przejawiajg sie w codziennym funkcjonowaniu
przedsiebiorstwa i ktére wptywajg na zdrowie i samopoczucie pracownikéw (WHO, 2010).

Pewne elementy tego Srodowiska, psychospoteczne warunki pracy, tworza klimat dla kreatywnosci,
czyli atmosfere wspierajgcq wytwarzanie i wprowadzanie nowych produktéw i rozwiqzan, rozwéj i
asymilacje nowych pomystéw. Jest to o tyle istotne, ze srodowisko pracy ma wieksze znaczenia dla
innowacyjnosci pracownikéw niz ich cechy osobowosciowe. Oznacza to, ze kazdy pracownik moze
by¢ innowacyjny — a od pracodawcy zalezy, czy stworzy on odpowiednie warunki pracy, aby
innowacyjnosc¢ ta mogta sie rozwijac.




W jaki sposob zachowania przywddcze wspierajg innowacyjnos¢ pracownikow?

Styl zarzadzania pracownikami ma kluczowe znaczenie w postrzeganiu klimatu w firmie jako
sprzyjajacemu twoérczosci i zmianom. To przetozony bowiem w duzej mierze ten klimat ksztattuje.

Klimat dla
kreatywnosci

Styl przywddztwa Innowacyjnosc i
dobrostan

Rys.1. Charakter zaleznosci miedzy stylem przywddztwa, klimatem dla kreatywnosci a dobrostanem i wynikami
pracy pracownikow.

Przetozeni wptywajg na innowacyjnos¢ pracownikéw bezposrednio, motywujac ich, dajac przyktad,
czy zwiekszajac ich zaangazowanie w prace, ale takze posrednio — poprzez ksztattowanie takich

warunkéw pracy, ktore sprzyjaja pojawianiu sie nowych pomystéow i ich wdrazaniu do praktyki
przedsiebiorstwa.




2. Na jakie elementy psychospotecznego srodowiska pracy nalezy zwroéci¢ uwage, zeby
wzmocni¢ innowacyjny potencjat pracownikow?

e Wyzwania. Oznacza to z jednej strony Srodowisko pracy, w ktdrym ludzie spotykajg sie z trudnymi
i skomplikowanymi problemami, ktére jednak podejmuja, gdzie obecny jest element niepewnosci
i ryzyka, jednak jest to ryzyko konstruktywne. Z drugiej strony czynnik ten opisuje doswiadczanie
przez pracownikdw radosci i znaczenia swojej pracy i wigze sie z ich emocjonalnym
zaangazowaniem w prace. Warto zatem staraé sie stawiaé przed pracownikami ztozone zadania,
podejmowac nowe zadania, nie bac sie wyzwan. Nalezy przy tym pamieta¢, ze wyzwanie powinno
by¢ czyms$ pozytywnym i motywujgcym dla pracownikéw, co utatwi im wieksze zaangazowanie w
wykonywanie obowigzkdw. Nie moze to by¢ jednak narzucanie zbyt wielu obowigzkdéw, ktérych
wykonywanie moze przerasta¢ mozliwosci pracownikdw. Wtedy nie bedg oni zmotywowani, a
takie dziatanie skutkowaé moze pogorszeniem zdrowia i samopoczucia pracownikéw.

¢ Wolnos¢ rozumiana jako autonomia pracownicza i niezaleznos¢, mozliwosé sprawowania kontroli
nad wtasng praca. W takiej atmosferze pracownicy przejmujg inicjatywe, nawigzujg kontakty,
wymieniajg sie informacjami, dyskutujg o problemach i alternatywach, wreszcie, podejmuja
decyzje. Nalezy wiec pamieta¢ o stworzeniu pracownikom wiekszych mozliwosci decydowania o
sposobie wykonywania pracy, tak by czuli oni, ze s3 autonomicznymi, wartosciowymi jednostkami,
ktorych zdanie i inicjatywa sg w firmie cenione.

e Atmosfera debaty: dyskutowanie réznych punktédw widzenia, pomystéw. W takich organizacjach
styszy sie wiele réznych gtoséw a ludzie chetnie dzielg sie swoimi pomystami. Przetozony majacy
na celu innowacyjnos¢ swoich pracownikdw winien zachecaé ich do wyrazania opinii i tworzyé
przestrzen do otwartej dyskus;ji.

e Otwartos¢ i zaufanie buduje poczucie emocjonalnego bezpieczenstwa w relacjach. Pracownicy nie
obawiajg sie przedstawia¢ swoich pomystéw i opinii, ani podejmowac¢ inicjatywy, poniewaz nie
majg poczucia, ze w przypadku porazki narazg sie na $miesznosc czy represje. Dlatego w relacjach
z pracownikami warto budowa¢ wzajemne zaufanie, ktdre jest jednym z wazniejszych czynnikéw
umozliwiajgcych rozwdéj innowacyjnych rozwigzan.

-




Dopuszczanie niepewnosci i tolerancja ryzyka. Ryzyko jest wpisane w innowacje — zastosowanie
czego$ nowego w praktyce sitg rzeczy zwigzane jest z niepewnoscig co do powodzenia projektu. |
wiasnie strach przed ryzykiem, cho¢ naturalny, jest blokada innowacyjnosci. Kreatywnos¢
pracownikéw moze by¢ na najwyzszym poziomie, jednak gdy osoby decydujgce obawiajg sie
stosowania nieszablonowych rozwigzan, innowacyjnos¢ przedsiebiorstwa pozostanie niska. Nalezy
wiec zastanowid sie jak poszerzy¢ margines tolerancji ryzyka w przedsiebiorstwie i pamietac, ze
czesto odruchowg reakcjg na co$ nowego jest ,NIE”. Zeby zwiekszyé innowacyjno$¢ firmy warto
ten odruch przetamad.

Wsparcie pomystow, czyli sposdb, w jaki traktowane sg nowe pomysty. Warto pamietac, ze
kazdego pracownika nalezy uwaznie wystuchac i nawet jesli pomyst w pierwszej chwili wydaje sie
nierealny badz po prostu niedobry, dobrze jest pos$wieci¢ mu uwage, starajgc sie go zrozumiec lub
chociaz zrozumieé¢ intencje autora. W ten sposéb nie tylko mozna unikngc zaprzepaszczenia
dobrych pomystéw ale tez nie zniecheca sie pracownika do podejmowania dalszych préb.
Lekcewazenie, wysmianie, lub proste ,nie”, skutecznie blokujg innowacyjny potencjat.

Czas potrzebny na opracowanie pomystédw. Kiedy czasu jest duzo, pracownicy majg mozliwos¢
dyskusji i testowania nowych sugestii, ktére nie sg zaplanowane ani wigczone w zakres zadan.
Dlatego warto zastanowi¢ sie ile czasu mozna przeznaczy¢ na opracowywanie nowych rozwigzan.
Jesli innowacyjnosc¢ stanie sie jednym ze strategicznych celéw przedsiebiorstwa, a nie czyms, co
ma wyjs¢ ,przy okazji”, tatwiej bedzie ten czas znalezé. Nalezy tez pamietac, ze im mniej czasu,
dyskusji i testow, tym wieksze ryzyko niepowodzenia.

Humor, spontanicznos¢ i dynamizm stanowiag o klimacie, w ktédrym kreatywnosé pracownikéw
moze sie lepiej rozwija¢: w swobodnej atmosferze, w organizacji, w ktérej wcigz dzieje sie co$
nowego i zmiany nie s czyms niespotykanym czy nadzwyczajnym, fatwiej zacza¢ wychodzié¢ poza
schematyczne zachowania i procedury.
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Warto takze pamieta¢, zeby:

- Zadba¢ o jasnos$¢ celdw, misji organizacji: jesli celem organizacji jest innowacyjno$¢, niech
pracownicy o tym wiedzg. To pomoze im skoncentrowac sie na danym celu i bardziej ich zmotywuje
do jego osiggniecia.

- Budowac¢ pozytywne relacje w firmie i zadbac o wsparcie spoteczne: ze strony wspdtpracownikéw,
przetozonych i gtdwnego kierownictwa, ktére ma decydujgcy wptyw na wprowadzanie nowych
pomystéw do praktyki przedsiebiorstwa.

- Zadba¢ o komunikacje: otwarta komunikacja wewnetrzna (miedzy pracownikami firmy) i
zewnetrzna (z innymi dziatami, innymi osobami spoza firmy) umozliwia przeptyw informacji, wptywa
na uczenie sie nowych rzeczy.

- Wspiera¢ innowacje, czyli oczekiwaé od pracownikéw innowacyjnych zachowan, wspierac ich
wysitki i wdrazanie nowych pomystéw w zycie

- Oferowaé pracownikom mozliwos¢ uczestniczenia w podejmowaniu decyzji dotyczacych
organizacji: wzmacnia to ich zaangazowanie w prace, znajomos¢ celdow i sensu dziatan
podejmowanych w firmie, zwieksza dobrostan a to wszystko wigze sie z wiekszym poziomem
efektywnosci i innowacyjnosci

- Pamieta¢ o potrzebnych zasobach organizacyjnych - informacji, wsparciu technicznym, wsparciu
instrumentalnym, finansowym, itd.

~ BN

Pracownicy, ktorzy beda bali sie skutkdw ewentualnych pomytek, nie
beda innowacyjni! Reakcje na btedy powinny byé konstruktywne —
wskazywaé, jak mozna naprawic¢ btad i jak unikngé popetnienia go w
przysztosci. W ten sposdb pomytki beda szansg do rozwoju pracownikow,

a ich kreatywnosc nie zostanie sttumiona. /




3.

Rola przetozonych w tworzeniu innowacyjnego i efektywnego miejsca pracy

Wsparcie przetozonych i tworzenie pozytywnych, otwartych relacji z podwtadnymi, jest jednym z
kluczowych czynnikéw wigzacych sie z innowacyjnoscig pracownikéw. Poza okazywaniem wsparcia,
czy to emocjonalnego, czy to informacyjnego, przetozeni, ktérym zalezy na innowacyjnosci w
przedsiebiorstwie, powinni pamietac o tym, jakie zachowania jej sprzyjaja:

Umozliwianie interakcji — zachecanie do otwartej, formalnej i nieformalnej interakcji miedzy
poszczegdlnymi pracownikami oraz miedzy réznymi dziatami/grupami roboczymi.

Umozliwianie wspodtzaleznosci — tworzenie relacji, w ktérych dziatania jednej osoby s3 zalezne od
dziatan drugiej osoby. Kiedy system roboczy oparty jest na sieci zaleznych od siebie pracownikéw,
zwieksza sie stopien dynamizmu i ztozonos$ci pracy, co w efekcie prowadzi do wiekszego poziomu
innowacyjnosci.

Dbanie o réznorodnos¢ w zespole — réznorodnosé dotyczgca umiejetnosci, wiedzy, pogladdw,
celéw czy wyksztatcenia, zapewnia grupie wiecej informacji i prowadzi do uczenia sie oraz
generowania wiekszej ilosci pomystow.

Umozliwianie przeptywu informacji i jej réznorodnosci — osiggng¢ to mozna poprzez umozliwienie
dostepu do wiedzy i dbanie o réinorodnos¢ grupy, a takie poprzez organizacje sprawnych
systemow komunikacji.

Wiedza ekspercka i umiejetnos¢ kreatywnego rozwigzywania problemoéw - dzieki tym cechom
przetozeni moga udziela¢ lepszych rad w przypadku niepewnosci czy watpliwosci i lepiej ocenié
efekty procesu kreatywnego.

Umiejetnosci spoteczne - przetozony powinien trafnie formutowaé oczekiwania i komunikowac sie
z podwtadnymi w stresujacych czy obcigzajacych emocjonalnie sytuacjach.

Indywidualne traktowanie pracownikéw i zwracanie uwagi na ich potrzeby rozwoju.

Stymulacja intelektualna, czyli pobudzanie podwtadnych do wysitku intelektualnego,
innowacyjnosci i kreatywnosci poprzez kwestionowanie przyjetych zatozen, przeformutowywanie
problemdw, spojrzenie na stare sytuacje w nowy sposob.




e Inspirujgce motywowanie, czyli podkreslanie sensu pracy i okreslanie wyzwan wobec
pracownikéw, pobudzanie ducha zespotu.

Takie zachowania przetozonych budujg klimat dla kreatywnosci i bezposrednio oddziatujg na
innowacyjnos¢ pracownikdw. Warto jednak réwniez pamieta¢ o cechach lezgcych u podtoza
zachowan przywddczych sprzyjajacych lepszym  wynikom pracy, zdrowiu, samopoczuciu
pracownikéw, a takze ich innowacyjnosci. Sg to: samoswiadomos¢, transparentnosc, otwartosc¢ na
informacje zwrotng oraz etycznosc.

1. Samoswiadomos¢: rozumienie swoich mocnych i stabych stron, zdawanie sobie sprawy z
doswiadczanych doznan, emocji, potrzeb, mysli, swiadomos¢ swojego wptywu na innych oraz
Swiadomosc tego jak postrzegajg nas inni.

2. Transparentnos¢: pokazywanie prawdziwego siebie w kontaktach z innymi ludzmi.

3. Otwartos$¢ na informacje zwrotng: obiektywne analizowanie wszystkich stosownych danych przed
podjeciem decyzji. Zachecanie innych do wyrazania poglagdéw, ktére poddajg w watpliwos¢ wtasne
przekonania.

4. Etycznos$¢, moralnos¢: kierowanie sie wewnetrznymi standardami moralnymi, podejmowanie
decyzji i zachowanie spdjne ze swoimi warto$ciami, nawet gdy oczekiwane jest cos przeciwnego.
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