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ZACHOWANIA INNOWACYJNE PRACOWNIKOW
W MSP - WYNIKI BADAN

Streszczenie: W artykule zaprezentowano rozwazania poswigcone pojeciu zachowan
innowacyjnych pracownikéw, narzedziom ich pomiaru oraz omdéwiono wyniki badan
empirycznych przeprowadzonych w matych i srednich firmach (MSP). W szczegblnosci
zaprezentowano poziom natezenia zachowan innowacyjnych pracownikéw w MSP
w powiazaniu z cechami pracownikow oraz profilem firmy oraz sformutowano reko-
mendacje dla praktyki zarzadzania w sektorze MSP, ukierunkowane na zwigkszenie
aktywnosci innowacyjnej personelu.

Slowa kluczowe: innowacyjnos¢, zachowania innowacyjne, mate i §rednie przedsigbiorstwa.

Wprowadzenie

Relatywnie niska innowacyjno$¢ polskich przedsigbiorstw, w tym MSP
(nizsza w stosunku do duzych przedsigbiorstw), uzasadnia badania naukowe
dotyczace czynnikow determinujacych aktywnos¢ w tej dziedzinie i jej efekty.
Jednym z wciaz mato wykorzystanych zrodet podnoszenia innowacyjno$ci ma-
tych i srednich firm sa pracownicy — kapitat ludzki, niedoceniany — jak si¢ przy-
puszcza — przez wiascicieli i menedzeréw tych organizacji. W zwiazku z powyz-
szym uznano, ze przedmiotem badan powinny by¢ zachowania innowacyjne
pracownikow tych wlasnie przedsigbiorstw w celu identyfikacji intensywnosci tego
typu zachowan oraz ich wybranych determinant. Niniejsze rozwazania po§wigcono
pojeciu zachowan innowacyjnych pracownikéw, narzedziom ich pomiaru oraz
omowieniu wynikoéw badan empirycznych przeprowadzonych w matych i $rednich
firmach (MSP). W szczegdlnosci zaprezentowano poziom natezenia zachowan in-
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nowacyjnych pracownikow w MSP w powiazaniu z cechami pracownikéw i profi-
lem firmy oraz sformutowano rekomendacje dla praktyki zarzadzania w tym sekto-
rze MSP, ukierunkowane na zwickszenie aktywnosci innowacyijnej personelu.

1. Zachowania innowacyjne pracownikow — definicje

Panuje dos¢ powszechna zgoda wérdd badaczy tej problematyki, ale takze
wsrdéd menedzeroéw, ze przedsigbiorstwa musza stale rozwijaé swoja innowacyj-
no$¢, rozumiang jako zdolnos¢ do wdrazania nowych rozwiazan w réznych ob-
szarach funkcjonowania. Obserwowane zjawiska ekonomiczne na wspotcze-
snych rynkach, coraz bardziej zglobalizowanych, potwierdzaja gwattownos¢
i ciaglo$¢ zarazem zmian w dziedzinie nowych produktéw, technologii oraz
nowych modeli biznesu. Utrzymanie si¢ na rynku i radzenie sobie z konkurencja
zmusza wspoélczesne firmy, aby wykorzystywac rdznorodne zrddia innowacii.
W tym celu wiele organizacji szuka sposobow stymulowania i promowania no-
wych zachowan personelu, ktore wykraczaja poza tradycyjne standardy realiza-
cji zadan i osiaganych wynikow. Podkresla sig, ze potrzebne sa zachowania pro-
aktywne pracownikow, ktoére nie tylko umozliwiaja adaptacj¢ do zmian, ale
wiaza si¢ z generowaniem i wdrazaniem przez nich nowych rozwiazan. Takie
zachowania innowacyjne cz¢sto uznaje si¢ za kluczowe dla zapewnienia trwate-
go wzrostu i konkurencyjnosci przedsigbiorstwa. Podobne argumenty uzasadniajace
potrzebe zachowan innowacyjnych pracownikow, ktore wplywaja na doskonalenie
funkcjonowania organizacji, przytaczaja liczni badacze tej problematyki [Janssen,
2003; Odoardi, Battisteli i Montani, 2010]. W tym zakresie zwtaszcza duze korpora-
cje posiadaja bogate doswiadczenie dotyczace stymulowania zachowan innowacyj-
nych pracownikéw [Krasnicka i Wronka, 2014]. Powyzsze okolicznos$ci uzasadniaja
potrzebe dalszych badan procesow innowacyjnych, w ktore sa zaangazowani pra-
cownicy, ich uwarunkowan, zwtaszcza w firmach matych czy $rednich i ostatecznie
potwierdzenie ich efektywnosci.

Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze innowacyjno$¢ przedsigbiorstw mozna rozwazaé
na trzech poziomach: organizacyjnym, zespotowym i jednostkowym [Kheng, Mah-
mood i Beris, 2013]. Przedmiotem rozwazan w niniejszym artykule bedzie poziom
jednostkowy, a wigc zdolnos¢ pracownikéw do wprowadzania nowych rozwigzan,
przejawiajaca si¢ w ich okreslonych zachowaniach, traktowanych jako innowacyjne
1 stanowiacych rodzaj zachowan organizacyjnych [Robbins, 2004, s. 18-22].

Analiza literatury przedmiotu pozwala zauwazy¢, ze istnieje dos¢ duza
zgodnos$¢ pogladow dotyczacych pojecia zachowan innowacyjnych. Jak wynika
z tabeli 1, w ktorej zaprezentowano wybrane definicje tego pojecia’, wiekszo$é

' Obszernego przegladu definicji zachowarn innowacyjnych dokonata m.in. A. Wojtczuk-Turek [2012].
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autorow wskazuje na dwa elementy: generowanie pomystow (watek kreatywno-
$ci/tworczosci) oraz dziatania dotyczace ich wdrozenia. Na podstawie dokona-
nego przegladu mozna przyjaé, ze zachowania innowacyjne definiuje sig¢ jako
zamierzone generowanie, promowanie i realizacj¢ nowych pomystow, kreowa-
nych przez pracownikéw w miejscu pracy, w organizacji.

Tabela 1. Przeglad wybranych definicji zachowan innowacyjnych pracownikow

Lp. Autor/autorzy Definicja zachowan innowacyjnych pracownikéw
S.G. Scott wieloetapowy proces obejmujacy dwa elementy: kreatywnos¢

1. | iR.A. Bruce i implementacjg; jest to kompleks zachowan, na ktory sktadajq si¢: generowa-
[1994] nie pomystow, ich promowanie oraz realizacja
O. Janssen [2003] | zamierzone generowanie, promowanie i realizacja nowych pomystow kreowa-

2. nych przez pracownikow w miejscu pracy, w organizacji, ktore przysparzaja

okreslonych korzysci zardwno pracownikowi, jak i organizacji

J. De Jong zachowania obejmujace aktywnosci zwigzane zarowno z tworze-

3. | iD. Hartog niem/proponowaniem nowych idei, jak tez ich realizacja i wdrozeniem
[2010]
C. Odoardi, obejmuja generowanie nowych i uzytecznych idei, a takze eksperymentowanie
A. Battistel i wdroZenie pomystow w przestrzeni pracy
i H.F. Montani
[2010]
M.M. Hammond, | innowacje w miejscu pracy moga by¢ rozumiane szeroko — jako proces gene-
N.L. Neff, rowania pomystéw (kreatywno$¢) oraz ich implementacja w miejscu pracy (the

4. | J.L.Farr, work setting)
A.R. Schwall
i X. Zhao, [2011]
S. Aryee, innowacyjni pracownicy gromadza i wykorzystuja szeroki zakres informacji,
F.O. Walumbwa, | aby generowa¢ nowe pomysty i usprawnia¢ istniejace procesy innowacyjne;

5. Q. Zhou zachowania $cile wiaza si¢ z zaangazowaniem pracownika, jego wewngtrzna
i Ch.A. Hartnell motywacja
[2012]

Waznego uzupehienia definicji zachowan innowacyjnych, ktora zdaje sig
dominowa¢ we wspoétczesnym pismiennictwie, dokonuje Janssen, podkreslajac,
ze zachowania te przysparzaja okreslonych korzysci zar6wno pracownikowi, jak
i organizacji [2003]. Warto takze podkresli¢, ze czg$¢ badaczy bardziej koncen-
truje si¢ na zagadnieniach kreatywnosci, a wige tym pierwszym aspekcie zacho-
wan innowacyjnych, cho¢ w pewnym stopniu ,,dotykaja” oni réwniez zagadnie-
nia implementacji tworczych idei [Carmeli, Schaubroeck, 2007]. Podobne
podejscie znajdujemy w przypadku badan klimatu sprzyjajacego kreatywnosci,
w ktorych — w koncepcji badan tego zjawiska — uwzglednia sig nie tylko sama
kreatywnos$¢ (w znaczeniu generowania nowych idei), ale rowniez ich wdrazanie
[Moghimi i Devi Subramaniam, 2013].

3. Determinanty zachowan innowacyjnych pracownikow

W zaleznos$ci od tego, na jakim poziomie organizacyjnym jest rozwazana
innowacyjnosc¢ (tzn. organizacji jako calosci, zespotu czy jednostki — pracowni-
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ka), rézne czynniki uwzglednia si¢ jako determinanty. Przyktadem komplekso-
wego zestawienia czynnikow determinujacych kreatywno$¢ i innowacje na po-
ziomie organizacji moze by¢ model determinant kreatywnosci i innowacyjnos$ci
zaproponowany przez E.C. Martinsa i F. Terblanche’a, ktorzy uwzgledniaja w nim
strategig, mechanizmy wspierajace, wzorce zachowan zachgcajace do innowacji
1 komunikowanie [2003, s. 70]. Podobnie kompleksowe podejscie do uwarunkowan
innowacyjnosci znajdujemy takze w polskiej literaturze przedmiotu [Pichlak, 2012].

W badaniach dotyczacych podjetej tematyki zaktada sig, ze istotny wptyw
na zachowania innowacyjne pracownikow wywieraja styl przywodztwa i klimat
organizacyjny (w tym klimat sprzyjajacy kreatywnosci i innowacjom), ktére to
czynniki moga ksztaltowa¢ innowacyjno$¢ zardwno na poziomie organizacyj-
nym, jak i zespotowym czy jednostkowym. W badaniach z lat 90. (XX w.) nad
indywidualnymi zachowaniami innowacyjnymi pracownikow wsrod ich deter-
minant uwzgledniono wtasnie przywodztwo, relacje w zespole, cechy indywidu-
alne takie jak style rozwiazywania probleméw oraz klimat psychologiczny
sprzyjajacy innowacjom [Scott i Bruce, 1994]. W pdzniejszych badaniach obej-
mujacych poziom zespotowy i jednostkowy uwzgledniono charakterystyki ze-
spotow pracowniczych — takie m.in. jak roznorodno$¢ kwalifikacji, umiejgtnosci
[Camelo-Ordaz, Fernandez-Alles de la Luz i Martinez-Fierro, 2006].

Z kolei w zidentyfikowanych badaniach z ostatnich lat badano wptyw liderow,
szerzej przywodztwa na zachowania innowacyjne pracownikow (w tym przywodz-
twa transformacyjnego, doswiadczanego przez pracownikdw znaczenia pracy i od-
powiedzialno$ci, zaangazowania pracownikow, relacji pomiedzy liderem a pod-
wiadnymi [de Jong i den Hartog, 2007; Aryee, Walumbwa, Zhou i Hartnell, 2012].

Przedmiotem badan jest rowniez wptyw klimatu organizacyjnego sprzyjaja-
cego innowacjom, w powigzaniu z innymi zmiennymi [Yu, Yu i Yu, 2013;
Kheng, Mahmood i Beris, 2013].

W obszernych badaniach przeprowadzonych w Polsce przez A. Wojtczuk-Turek,
przedmiotem badan byly liczne czynniki podmiotowe, proinnowacyjna kultura orga-
nizacyjna, zachowania lidera (przywodztwo), czynniki zaangazowania organizacyjne-
go, praktyki zarzadzania kapitatem ludzkim oraz bariery innowacyjnosci [2012].

Jednoczesénie nalezy podkresli¢, ze zarowno w przytoczonych badaniach,
jak réwniez w innych uwzglednia si¢ wérod zmiennych osobowych (najczesciej
traktowanych jako zmienne kontrolne) wybrane atrybuty pracownikow, takie jak
wiek, staz pracy czy wyksztalcenie [Montani, Odoardi i Battistelli, 2012]. Za-
chowania innowacyjne pracownikéw bada si¢ takze biorac pod uwage rozne
sektory przedsigbiorstw — zarowno ze wzgledu na wielko$¢, jak i przedmiot
dziatalnosci [ Wojtczuk-Turek, 2012].

2 Wyniki badaf na temat zwiazkéw pomigdzy zmiennymi osobowo$ciowymi oraz poziomem wy-
ksztatcenia i stazu pracy a innowacyjnoscia omawia m.in. w swoim artykule Z. Mockatto [2012].
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4. Narzedzia pomiaru zachowan innowacyjnych pracownikow

W przytoczonych w niniejszym artykule badaniach zachowan innowacyj-
nych dominuje metoda kwestionariuszowa oceny wymiaréw tych zachowan,
dokonywana przez pracownikow. Jest to ich subiektywna ocena wtasnej aktywnosci
z wykorzystaniem skali Likerta (pigcio- lub siedmiostopniowej). Jednakze w niekto-
rych badania oceny zachowan dokonuja nie sami pracownicy, ale ich bezposredni
przetozeni [Scott i Bruce, 1994; Jannsen, 2003]. S.G. Scott i R.A. Bruce wykorzy-
stali do pomiaru zachowan innowacyjnych pracownikéw (w centrum badawczo
rozwojowym duzej korporacji amerykanskiej) kwestionariusz, ktory sktadat si¢
z 6 twierdzen (po dwa dotyczace: generowania, promowania i realizacji pomystow
innowacyjnych). Z kolei narzedzie wykorzystane przez Jannsen obejmowato juz
dziewig¢ twierdzen, ktore postuzyly do mierzenia indywidualnych zachowan in-
nowacyjnych pracownikoéw w miejscu pracy (trzy z nich dotyczyly generowania
pomystow, trzy kolejne — ich promowania i wreszcie trzy ostatnie — realizacji pomy-
stow) [Jansen, 2000; 2003]. W przypadku badan zaréwno S.G. Scott i R.A. Bruce’a,
jak i O. Jansen, przetozeni oceniali jak czgsto ich pracownicy wykazuja si¢ r6z-
nymi formami aktywno$ci innowacyjnej (1 —nigdy, 7 — zawsze).

W zidentyfikowanych badaniach zachowan innowacyjnych przeprowadzo-
nych w pozniejszych latach ich autorzy wykorzystali r6zne narzg¢dzia pomiaru
indywidualnych zachowan innowacyjnych pracownikéw ale dominowato pode;j-
Scie polegajace na adaptowaniu dwoch wyzej opisanych skal. I tak:

e K. Keng, S. June, R. Mahmood wykorzystali narzedzie Jannsen; kwestiona-
riusz wypehiali pracownicy [2013].

e F. Montani, C. Odoardi i A. Battistelli wykorzystali wloska wersjg¢ narz¢dzia
Jannsen; kwestionariusz wypelniali pracownicy, ale ze wzgledu na cel badan
wskazywali zakres w jakim podejmuja aktywno$¢ innowacyjna w stosunku
do innych inicjatyw zmian organizacyjnych [2012].

e J.PJ. de Jong i D.N. den Hartog badali zachowania innowacyjne poprzez
badanie zachowan liderow, ktore wiazaty si¢ z generowaniem nowych pomy-
stow lub ich implementacjq albo wptywaty i na jedne, i na drugie; byly to ba-
dania jakos$ciowe — pogltebione wywiady z menedzerami [2007].

e S. Aryee, F.O. Walumbwa, Q. Zhou i Ch. A. Hartnell do pomiaru zachowan
innowacyjnych wykorzystali skal¢ opracowana przez Scott i Bruce’a [1994];
kwestionariusz wypelniali pracownicy duzego przedsigbiorstwa [Aryee, Wa-
kimbwa, Zhou, Martnell, 2012].

e Ch. Yu, T.F Yui Ch.Ch. Yu [2012] — do pomiaru zachowan innowacyjnych
pracownikow instytucji publicznych wykorzystali 9-itemowa skalg Jannsen
[2000]; oceny zachowan innowacyjnych dokonywali pracownicy; narzedzie
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Jannsen wykorzystali w swoich badaniach takze F. Montani, C. Odoardi
i A. Battistelli [2012].

o A. Wojtczuk-Turek — do pomiaru zachowan innowacyjnych zaadaptowala
narzedzie autorstwa R.F. Kleysena i Ch.T. Streeta (,,Kwestionariusz innowacyj-
nego zachowania”), wykorzystywane do diagnozowania twoérczych zachowan
organizacyjnych (obejmowalo onol4 stwierdzen; po analizie czynnikowej prze-
prowadzonej przez autorkg narzgdzie uleglo zmianie) [2012, s. 127-28].

Jak wynika z przytoczonych przyktadow najczgsciej w badaniach jest stosowa-
na metoda pomiaru zachowan innowacyjnych pracownikow, ktora opiera si¢ na
opracowanych skalach S.G. Scott, R.A. Bruce’a i O. Jannsen; dominuja badania
ilosciowe, w ktorych pracownicy dokonuja samooceny swojej aktywnosci innowa-
cyjnej, co zdecydowalo o wyborze metodyki badan zachowan innowacyjnych
w polskich matych i $rednich firmach, zaprezentowanych w niniejszym artykule.

5. Metodyka i cel badan

Celem przeprowadzonych badan byta identyfikacja nat¢zenia oraz wybra-
nych determinant zachowan innowacyjnych w matych i §rednich firmach w Pol-
sce’. Studia literaturowe oraz wyniki wczesniej przeprowadzonych badan [Kra-
$nicka, Ingram (red.), 2014] zwracaja uwage nie tylko na relatywnie niski
poziom innowacyjnosci polskich przedsigbiorstw, w tym MSP, ale takze na roz-
norodne bariery i uwarunkowania tego stanu rzeczy. Przypuszcza sig, ze jedna
z przyczyn niezadowalajacego poziomu innowacyjnosci przedsigbiorstw jest
m.in. niski poziom aktywnosci innowacyjnej pracownikow. Dlatego tez sformu-
lowano nastepujace pytania badawcze:

1. Jaki jest poziom natezenia zachowan innowacyjnych pracownikéw w pol-
skich MSP ?

2. W jakim zakresie profil przedsigbiorstw (ich wielkos$¢, okres istnienia oraz
wlasnos¢) sa czynnikami réznicujacymi natg¢zenie zachowan innowacyjnych
pracownikow?

3. Czy istnieje zwiazek pomigdzy zmiennymi demograficznymi (wyksztatcenie,
staz pracy) a poziomem aktywno$ci innowacyjnej pracownikow?

Uzasadnienie sformutowanych wyzej celow badan wynika z jednej strony
z wagi problemu, w szczegdlnosci relatywnie niskiej innowacyjno$ci polskich

3 Zaprezentowane wyniki stanowia fragment szerszych badan dotyczacych zagadnien zachowan
innowacyjnych pracownikow, prowadzonych w Katedrze Przedsigbiorczosci i Zarzadzania In-
nowacyjnego na Wydziale Ekonomii Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach w ramach
badan statutowych w 2014 r.



Zachowania innowacyjne pracownikéw w MSP — wyniki badar 41

firm, z drugiej za$ — z nielicznych badan dotyczacych tematyki zachowan inno-
wacyjnych pracownikow, zwlaszcza w MSP. W Polsce dominuja badania inno-
wacyjnosci organizacyjnej, glownie przedsigbiorstw, uwzgledniajace miary in-
nowacyjnosci organizacji jako catosci oraz jej determinanty [Zastempowski,
2010; Pichlak, 2012; Koziot, 2014]. Do nielicznych kompleksowych badan za-
chowan innowacyjnych pracownikéw naleza wspomniane juz badania A. Wojt-
czuk-Turek [2012], przy czym badania te objgly przedsigbiorstwa wszystkich
kategorii (mikro, mate, §rednie i duze), ale wigkszo$¢ pracownikoéw uczestnicza-
ca w badaniach pochodzita z duzych firm; najliczniej byty reprezentowane branze:
posrednictwo finansowe, bankowo$¢, handel hurtowy i detaliczny, a respondentami
byli pracownicy zarowno wykonawczy, jak i na stanowiskach kierowniczych.

Uwzgledniajac wczesniej przytoczone argumenty zdecydowano si¢ na
przeprowadzenie badan ilosciowych, wykorzystujac kwestionariusz do oceny
zachowan innowacyjnych zaadaptowany m.in. przez Kenga, June i Mahmooda
[2013], autorstwa O. Jannsen [2000]. Kwestionariusz przettumaczono z jezyka
angielskiego — zgodnie z obowiazujacymi zasadami — na jezyk polski, a jego
strukturg przedstawia tabela 2. Wypetniali go pracownicy poszczegdlnych kate-
gorii przedsigbiorstw — wedtug wielkos$ci zatrudnionych — przy czym przedsig-
biorstwa $rednie podzielono dodatkowo na dwie podkategorie. W 15 matych fir-
mach (A) przeprowadzono 75 ankiet wsrod pracownikow (w kazdej z tych firm
ankiet¢ wypetnito 5 pracownikow), w §rednich (B), zatrudniajacych 51-100 pra-
cownikow oraz w $rednich (C) zatrudniajacych 101-249 — tacznie ankiete wy-
pemito 150 pracownikow (w kazdej z tych firm — po 10 pracownikow).

Tabela 2. Kwestionariusz do oceny zachowan innowacyjnych
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cd. tabeli 2
1 2 3 4 5 6 7 8 9

6 Staram sig uzyskac apro,batq dla 1 5 3 4 5 6 7
innowacyjnych pomystow

7 Pr;eksz.ta’(cam innowacyjne pomysty 1 5 3 4 5 6 7
w ich uzyteczne wdrozenie

3 Systenr‘latycznlle wprowadzam pomy- I 5 3 4 5 6 7
sty w $rodowisku pracy

9 chmam gzytecznosc (korzysci) 1 5 3 4 5 6 7
innowacyjnego pomystu

Zrodto: Na podstawie: Keng, June, Mahmood [2013].

6. Charakterystyka proby badawczej

Badania przeprowadzono w 30 przedsigbiorstwach zaliczanych do kategorii
MSP, o charakterze produkcyjnym, przy czym wéréd badanych przedsiebiorstw
9 prowadzito dziatalno§¢ wytacznie produkcyjna, a 21 mieszang. Sposrod nich 4 or-
ganizacje zatrudniaty powyzej 101 pracownikéw, 11 zatrudniato od 50 do 100
pracownikéw, a 15 organizacji zatrudniato od 10 do 49 pracownikoéw. W organi-
zacjach zatrudniajacych powyzej 50 pracownikéw respondentami bylo 10 pra-
cownikow, a w organizacjach zatrudniajacych do 49 pracownikéw — 5. Sposrod
badanych organizacji 7 funkcjonowato krocej niz 5 lat, 8 funkcjonowato od 5 do
10 lat, a 15 byto obecnych na rynku przez co najmniej 11 lat. Sposrod badanych
organizacji 15 bylo finansowanych kapitatem wytacznie krajowym, jedna miata
mniejszosciowy udzial kapitatu zagranicznego, 4 byly w potowie finansowane
kapitatem zagranicznym, 3 mialy przewage kapitalu zagranicznego, a 7 byto
w cato$ci finansowane kapitatlem zagranicznym.

Wybrane charakterystyki badanych pracownikoéw przedstawiono w tabelach 3-5.
W tabeli 3 zaprezentowano charakterystyke respondentow wedhug zajmowanego
stanowiska pracy w poszczegdlnych obszarach funkcjonalnych przedsigbiorstwa.
W probie badawczej dominuja osoby zatrudnione w dzialach zwiazanych bezpo-
srednio z produkcja i/lub §wiadczeniem ustug oraz z marketingiem i sprzedaza.

Tabela 3. Charakterystyka respondentow wedlug zajmowanego stanowiska

Stanowisko 11o$¢ osob Udzial procentowy

sprzedaz/marketing 51 22,7
lbadania i rozwoj 27 12,0

rodukcja/§wiadczenie ustug 71 34,2
ladministracja 36 16,0
dziat IT 24 10,7
linne 10 4,4
ogétem 225 100,0

Zrédto: Na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.
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Z kolei tabela 4 przedstawia charakterystyke respondentow wedtug stazu
pracy w danej organizacji. Najwigkszy udzial procentowy w probie stanowig
osoby zatrudnione w badanych firmach od 4 do 9 lat.

Tabela 4. Charakterystyka respondentéw wedhug stazu pracy w organizacji

Staz pracy Ilo$¢ os6b Udzial procentowy
od 1 do 3 lat 73 32,4
od 4 do 9 lat 87 38,7
10 i wigeej 65 28,9
ogotem 225 100,0

Zrodlo: Ibid.

Ostatnia z tabel zawiera charakterystyke respondentéw wedtug kryterium
ich wyksztatcenia. W probie badawczej przewazaja osoby z wyksztatceniem
srednim oraz wyzszym magisterskim.

Tabela 5. Charakterystyka respondentéw wedlug wyksztalcenia

Wyksztalcenie 11o$¢ 0s6b Udzial procentowy
zawodowe 37 16,4
$rednie 92 40,9
wyzsze zawodowe 27 12,0
wyzsze magisterskie 69 30,7
ogbtem 225 100,0

Zrodlo: Ibid.

7. Analiza wynikow badan ankietowych

Natgzenie zachowan innowacyjnych w badanych przedsigbiorstwach zosta-
o ocenione przez respondentéw na poziomie 3,76 (w skali ocen od 1 do 7). Na-
tezenie zachowan w fazie inkubacji rozwiazan innowacyjnych wyniosto 3,79,
aw fazie wdrazania rozwiazan innowacyjnych 3,83. Biorac pod uwage kryte-
rium liczby zatrudnionych osob natgzenie zachowan innowacyjnych bylo naj-
wigksze w firmach zatrudniajacych od 50 do 100 pracownikow (tabela 6).

Tabela 6. Nat¢zenie zachowan innowacyjnych w organizacjach wedhug kryterium liczby
zatrudnionych pracownikow

Liczba pracownikow Natezenie zachowan Faza inkubacji roz- Faza wdrazania roz-
w calej organizacji innowacyjnych wigzan innowacyjnych | wigzan innowacyjnych

A.od 10 do 49 3,75 3,70 3,81

B. od 50 do 100 3,92 3,86 4,00

C.o0d 101 do 249 3,35 3,31 3,41

Zrodlo: Ibid.
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Analiza wptywu wielkosci przedsigbiorstwa (wedtug liczby zatrudnionych
pracownikéw) na natgzenie zachowan innowacyjnych przy zastosowaniu testu
ANOVA (test przy zatozeniu rownych wariancji, co sprawdzono testem Levene’a)
wykazata brak istotnych zalezno$ci pomigdzy tymi zmiennymi.

Z kolei analiza wedtug kryterium przedmiotu dziatalno$ci przedsigbiorstwa
wskazuje, ze natgzenie zachowan innowacyjnych jest wyzsze w przedsigbior-
stwach prowadzacych dziatalno$¢ mieszang i wyniosto $rednio 4,01 (w tym faza
inkubacji rozwigzan innowacyjnych 3,96 i faza wdrazania rozwiazan innowa-
cyjnych 4,06), natomiast w przedsigbiorstwach o charakterze wytacznie produk-
cyjnych wyniosto 3,17 (w tym faza inkubacji rozwigzan innowacyjnych 3,10
i faza wdrazania rozwiazan innowacyjnych 3,27). W tym przypadku stwierdzono
istotng zalezno$¢ pomigdzy rodzajem prowadzonej dziatalnosci a natgzeniem
zachowan innowacyjnych (tabela 7).

Tabela 7. Test ANOVA dla zalezno$ci pomigdzy natezgniem zachowan innowacyjnych
arodzajem prowadzonej dziatalno$ci

Wartosci statystyki F testu ANOVA
Natgzenie zachowan innowacyjnych 6,89*
Faza inkubacji rozwigzan innowacyjnych 7,43*
Faza wdrazania rozwigzan innowacyjnych 6,08*
Nota:

Wartosci statystyki F testu ANOVA (* zalezno$¢ istotna poziomie istotnosci 0,05; test przy zato-
zeniu réwnych wariancji, co sprawdzono testem Levene’a).

Zrodlo: Ibid.

Kolejna cecha bedaca przedmiotem analizy byt okres istnienia firmy. Wy-
niki badan zestawione w tabeli 8 wskazuja, ze natgzenie zachowan innowacyj-
nych jest najwigksze w przedsigbiorstwach, ktore funkcjonuja od 6 do 10 lat,
a najmniejsze w przedsigbiorstwach istniejacych najdtuzej na rynku.

Tabela 8. Natezenie zachowan innowacyjnych w organizacjach wedtug kryterium
okresu istnienia przedsigbiorstwa

s - . Faza inkubacji Faza wdrazania
Okres istnienia Natezenie zachowan Lo, s
L . . rozwigzan rozwigzan
przedsigbiorstwa innowacyjnych . . . .
innowacyjnych innowacyjnych
do 5 lat 3,82 3,76 3,89
6-10 lat 4,09 4,06 4,13
11 lat i wigcej 3,55 3,49 3,64

Zrodto: Tbid.

Analiza wpltywu okresu istnienia organizacji na nat¢zenie zachowan inno-
wacyjnych przy zastosowaniu testu ANOVA (test przy zatozeniu réwnych wa-
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riancji, co sprawdzono testem Levene’a) wykazata brak istotnych zaleznosci
pomigdzy tymi zmiennymi.

Kolejnym waznym kryterium analizy byla struktura wlasnosciowa przedsig-
biorstwa. Najwyzsze nat¢zenie zachowan innowacyjnych stwierdzono w przedsig-
biorstwach, w ktorych wystgpuje mniej niz 25% kapitalu zagranicznego (tabela 9).

Tabela 9. Nat¢zenie zachowan innowacyjnych w organizacjach wedhug kryterium struktury
wlasno$ciowe] przedsigbiorstwa

Struktura wlasnosciowa Natezenie Faza inkubacji Faza wdrazania
- zachowan rozwigzan rozwiazan
przedsighiorstwa innowacyjnych innowacyjnych innowacyjnych
Wylacznie kapital polski
(wlasno$¢ w 100% krajowa) 373 3,69 3,77
Mniej niz 25% kapitatu zagranicznego 4,18 4,18 4,18
25%-50% kapitalu zagranicznego 3,15 3,12 3,19
Powyzej 50% kapitalu zagranicznego 3,89 3,82 3,98
Wylacznie kapital zagraniczny 4,05 3,95 4,19

Zrodlo: Ibid.

Analiza wplywu struktury wlasnosciowej organizacji na natgzenie zacho-
wan innowacyjnych przy zastosowaniu testu ANOVA (test przy zatozeniu réw-
nych wariancji, co sprawdzono testem Levene’a) wykazata brak istotnych zalez-
nos$ci pomigdzy tymi zmiennymi.

Druga czg$¢ analizy dotyczy kwestii natezenia zachowan innowacyjnych
pracownikéw w powiazaniu z lokalizacja ich stanowisk pracy w réznych obsza-
rach funkcjonalnych przedsigbiorstwa oraz wybranych cech respondentow.

Wyniki badan (tabela 10) potwierdzaja, ze najwigksze nat¢zenie zachowan
innowacyjnych wystgpuje wsroéd pracownikow dziatow IT oraz pracownikow
dzialéw badan i rozwoju.

Tabela 10. Nat¢zenie zachowan innowacyjnych w organizacjach wedhug kryterium
stanowiska pracy respondentow

. A . Faza inkubacji Faza wdrazania
Stanowisko pracy Natezenie zachowan . s
R R rozwigzan rozwiazan
respondenta innowacyjnych . . . .
innowacyjnych innowacyjnych
sprzedaz/marketing 3,69 3,62 3,78
badania i rozwdj (dziaty
projektowe, laboratoria itp.) 4,47 4,41 4,53
produkcja/§wiadczenie ustug 3,32 3,25 3,40
anlnlstraCJa (m.in. Kadry, 3.83 3,79 3.88
Finanse)
dziat IT (informatyczny) 4,52 4,49 4,56
inne 3,57 3,52 3,63

Zrodto: Tbid.
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W tym zakresie wystgpuje istotna zalezno$¢ pomigdzy obszarem funkcjo-
nalnym firmy, w ktérym pracownik jest zatrudniony, a nat¢zeniem jego zacho-
wan innowacyjnych (tabela 11).

Tabela 11. Test ANOVA dla zalezno$ci pomigdzy nat¢zeniem zachowan innowacyjnych
a zajmowanym stanowiskiem pracy respondenta

Wartosci statystyki F testu ANOVA
Natgzenie zachowan innowacyjnych 7,76*
Faza inkubacji rozwigzan innowacyjnych 7,69*
Faza wdrazania rozwigzan innowacyjnych 7,31%*
Nota:

Wartosci statystyki F testu ANOVA (* — warto$ci statystycznie istotne na poziomie 0,01; test przy
zatozeniu rownych wariancji, co sprawdzono testem Levene’a).

Zrodto: Tbid.

Inna cecha charakteryzujaca respondentéw byt ich staz pracy. Z danych
zawartych w tabeli 12 wynika, Ze wraz ze wzrostem stazu pracy ro$nie nat¢zenie
zachowan innowacyjnych pracownikoéw. Jednak analiza wptywu stazu pracy
respondentéw na natgzenie zachowan innowacyjnych przy zastosowaniu testu
ANOVA (test przy zatozeniu réwnych wariancji, co sprawdzono testem Levene’a)
wykazata brak istotnych statystycznie zaleznos$ci.

Tabela 12. Natezenie zachowan innowacyjnych w organizacjach wedtug kryterium stazu

pracy respondentow
Natezenie Faza inkubacji Faza wdrazania
Staz pracy w organizacji zachowan rozwiazan rozwiazan
innowacyjnych innowacyjnych innowacyjnych
do 3 lat 3,63 3,58 3,69
0d 4 do 9 lat 3,75 3,69 3,82
10 i wigcej 3,92 3,86 4,00

Zrodlo: Ibid.

Ostatnig badana cecha respondentow bylo ich wyksztalcenie. Mozna stwier-
dzi¢, ze wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia rosnie nat¢zenie zachowan
innowacyjnych pracownikow (tabela 13). Obserwuje si¢ w tym zakresie wyrazna
roéznice pomig¢dzy osobami z wyksztalceniem wyzszym a pozostalymi responden-
tami. Najwyzsza $rednia ocen wystepuje u oséb z wyksztatlceniem wyzszym za-
wodowym.
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Tabela 13. Nat¢zenie zachowan innowacyjnych w organizacjach wedhug kryterium
wyksztalcenia respondentow

. Natezenie Faza inkubacji Faza wdrazania
Wyksztalcenie . s s
zachowan rozwigzan rozwigzan
respondenta . . . . . .
innowacyjnych innowacyjnych innowacyjnych
zawodowe 2,77 2,71 2,85
$rednie 3,58 3,52 3,65
wyzsze zawodowe 435 430 442
(licencjat)
wyzsze magisterskie 4,30 4,26 4,36
Zr6dto: Ibid.

W tym zakresie wystepuje zalezno$¢ istotna pomig¢dzy rodzajem wyksztal-
cenia respondentow a nat¢zeniem zachowan innowacyjnych (tabela 14).

Tabela 14. Test ANOVA dla zaleznos$ci pomigdzy natezgniem zachowan innowacyjnych
a wyksztatceniem respondenta

Warto$ci statystyki F testu ANOVA
Natgzenie zachowan innowacyjnych 23,20*
Faza inkubacji rozwigzan innowacyjnych 22,37*
Faza wdrazania rozwigzan innowacyjnych 22,39*
Nota:

Wartosci statystyki F testu ANOVA (* — warto$ci statystycznie istotne na poziomie 0,01; test przy
zatozeniu rownych wariancji, co sprawdzono testem Levene’a).

Zrodto: Tbid.

Dodatkowo w badaniach uwzgledniono analize wspotczynnikéw korelacji
liniowej Pearsona pomigdzy ocena natgzenia zachowan innowacyjnych pracow-
nikéw a dokonana przez nich ocena innowacyjno$ci przedsigbiorstwa — w po-
rownaniu z konkurentami (tabela 15).

Tabela 15. Wspolczynniki korelacji liniowej Pearsona pomigdzy ocena natgzenia zachowan
innowacyjnych a ocena innowacyjnosci badanych organizacji w poréwnaniu

z konkurentami
Ocena poziomu innowacyjnosci organizacji
natgzenie zachowan innowacyjnych 0,49*
faza inkubacji rozwigzan innowacyjnych 0,48*
faza wdrazania rozwigzan innowacyjnych 0,50*

* ZaleznoSci istotne na poziomie istotnosci 0,05.

Zrodlo: Ibid.

Jak wynika z danych zawartych w tabeli 15 pomigdzy tymi zmiennymi ist-
nieje statystycznie istotna zalezno$¢.
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7. Dyskusja i wnioski z badan

Analiza wynikéw przeprowadzonych badan empirycznych pozwolita od-
powiedzie¢ na postawione pytania badawcze. Poziom zachowan innowacyjnych
w badanych firmach polskiego sektora MSP mozna oceni¢ raczej jako niski,
gdyz $rednia ocen dla catej badanej populacji nie przekroczyta wartosci 4 punk-
tow — w skali 7-stopniowe;.

Profil przedsigbiorstwa generalnie nie jest czynnikiem réznicujacym nate-
zenie zachowan innowacyjnych. Jedynie analiza wedlug kryterium przedmiotu
dziatalnosci przedsigbiorstwa wskazuje, ze natgzenie zachowan innowacyjnych
jest wyzsze w przedsigbiorstwach prowadzacych dziatalno$¢ mieszang. General-
nie wyniki w tym obszarze koresponduja z wnioskami sformutowanymi przez
Z. Mockalto, wedlug ktorej zachowania innowacyjne nie zaleza od zasobow
i profilu organizacji [2012].

Natomiast zwigzek pomigdzy zmiennymi demograficznymi a poziomem ak-
tywnosci zawodowej jest istotny jedynie dla wyksztalcenia pracownikow i lokaliza-
cji stanowiska pracy. W tym przypadku wyniki badan sa zbiezne z wynikami ba-
dan Hammonda i wspotautorow [Hammond, Neff, Farr, Schwall, Zhao, 2011]
oraz Z. Mockalto [2012]. Z badan Wojtczuk-Turek wynika, ze zmienne spotecz-
no-demograficzne oraz strukturalno-organizacyjne nie roznicuja osob ze wzgle-
du na przejawianie zachowan innowacyjnych [2012, s. 175].

Istotnym rezultatem badan jest potwierdzenie zaleznosci pomigdzy natgze-
niem zachowan innowacyjnych pracownikow a ich ocena innowacyjnosci przed-
sigbiorstw, w ktorych sa zatrudnieni.

Uzyskane wyniki badan pozwalaja stwierdzi¢, ze zachowania innowacyjne
nie sa w istotnym zakresie uzaleznione od cech organizacji (firmy typowo pro-
dukcyjne wypadaja w tym obszarze nieco gorzej) czy zmiennych demograficz-
nych pracownikow (poza ich wyksztalceniem i lokalizacja stanowiska pracy).
Mozna przypuszczac, ze w gldwnej mierze sa one zalezne od czynnikéw zwia-
zanych z procesami zarzadzania i rola menedzerow w tej dziedzinie, zwtaszcza
ich stylem kierowania czy ksztaltowana przez zarzadzajacych proinnowacyjna
kultura organizacyjna’.

Podsumowujac badania nalezy rowniez wskaza¢ na ich ograniczenia w po-
staci braku réwnoleglej (do oceny pracownikdéw) oceny zachowan innowacyj-
nych dokonanej przez ich przetozonych oraz stosunkowo matej liczebnosci pro-
by badawczej. Zatem zaprezentowana metodyka prowadzonych badan moze by¢
w przysztosci zastosowana w badaniach matych i $rednich firm, ale na wigkszej

4 Wyniki badai empirycznych na temat innych determinant zachowan innowacyjnych pracownikéw
MSP (uwzglednionych w prezentowanym projekcie badawczym), zostana opublikowane odrgbnie.
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probie oraz z uwzglednieniem takze ocen kierownikéw — zachowan innowacyj-
nych pracownikow. Nalezy takze rozwazy¢ podjgcie badan o charakterze ,,multi-
level”, tzn. obejmujacych nie tylko analiz¢ poziomu zachowan jednostkowych,
ale takze zachowan innowacyjnych zespotu i organizacji jako catosci.

Podsumowanie

Na podstawie prowadzonych badan mozna wnioskowaé, ze stosunkowo ni-
skie natezenie zachowan innowacyjnych pracownikéw w MSP moze byé jedna
z przyczyn relatywnie niskiej innowacyjnosci tych podmiotéw gospodarczych.
Wyniki badan moga takze sugerowaé, ze zidentyfikowany relatywnie niski po-
ziom aktywnosci innowacyjnej ma swoje przyczyny wewnetrzne, zwiazane z bra-
kiem proinnowacyjnego klimatu (czy szerzej — kultury organizacyjnej), brakiem
odpowiednich systemow motywacyjnych, ktoére moga przektada¢ si¢ na taki
wlasnie poziom zaangazowania pracownikéw w badanych firmach. Wyniki ba-
dan powinny uswiadomic¢ kierujacym firmami, nie tylko to, ze aktywnos¢ inno-
wacyjna pracownikoéw jest stosunkowo niska. Menedzerowie powinni przede
wszystkim dostrzec konieczno$¢ szukania sposobow jej stymulowania, aby wyko-
rzystac to cenne zrédlo innowacyjnosci przedsigbiorstwa, jakim moga by¢ pracow-
nicy; tym bardziej ze istnieja badania, ktore wskazuja na pozytywny zwiazek za-
chowan innowacyjnych z wydajnoscia pracy pracownikow [Aryee, Walumbwa,
Zhou, Hartnell, 2012]. W artykule przytoczono szereg innych wynikéw badan po-
twierdzajacych pozytywny wptyw zachowan lideréw na zaangazowanie pracowni-
kow, na realizacjg ich zadan [de Jong i den Hartog, 2007; Harter, Schmidt i Hayes,
2002], a w ostatecznym rezultacie — wyniki funkcjonowania organizacji.

Wyzwaniem dla praktyki gospodarczej pozostaje wypracowanie skutecznych
narzedzi oddzialywania na zachowania innowacyjne pracownikoéw, zwlaszcza
w matych i $rednich firmach. Z pewnoscia do nich mozna zaliczy¢ partycypacyj-
ny model zarzadzania, odpowiedni system motywacyjny, dzialania nakierowane
na wzrost motywacji wewngtrznej (w tym — coaching) oraz odpowiednia polity-
ka szkoleniowa (wyksztatcenie pracownikow w prowadzonych badaniach ma
istotne znaczenie). Wymienione dziatania powinny wynikac z przyjetej strategii
organizacji oraz by¢ wsparte wdrozeniem struktury organizacyjnej utatwiajacej
komunikacjg oraz praceg zespotowa.

Ocena efektywnos$ci zastosowania wymienionych narzedzi moze stanowic
kolejne wyzwanie badawcze w sygnalizowanym przez autorow obszarze, a dla
menedzeréw by¢ istotng wskazowka dla identyfikacji kluczowych czynnikoéw
wplywajacych na wzrost innowacyjnosci na wszystkich szczeblach funkcjono-
wania ich organizacji.
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INNOVATIVE BEHAVIOR OF WORKERS THE SMEs — RESULTS

Summary: The paper presents a discussion on the concept of innovative behavior of em-
ployees, their measurement tools. Moreover, it discuss the results of empirical studies con-
ducted in small and medium-sized enterprises (SMEs). In particular, presents the intensity
level of innovative behavior of employees in SMEs in conjunction with the characteristics of
workers and the profile of the company and formulated recommendations for the practice of
management in the SME sector, aimed at increasing innovation activity staff.
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