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ELASTYCZNOSC ORGANIZAC)I W OBSZARZE
ZATRUDNIENIA A INNOWACYJNE ZACHOWANIE
PRACOWNIKOW

Streszczenie

Przedmiotem opracowania jest problematyka elastycznosci organizacji
w obszarze zatrudnienia, w konteksécie prezentowania przez pracownikéw
zachowan innowacyjnych, a jego celem - identyfikacja zalezno$ci migdzy
elastyczno$cig organizacyjng przedsiebiorstw w obszarze zatrudnienia, a in-
nowacyjnymi zachowaniami prezentowanymi przez pracownikéw. Opracowa-
nie, obok prezentacji literatury przedmiotu, zawiera relacj¢ z badan wlasnych
autorki, zmierzajacych do identyfikacji i weryfikacji istnienia zalezno$ci
pomiedzy elastycznoécia organizacyjng w obszarze zatrudnienia (elastycz-
nymi formami zatrudnienia) a zachowaniami innowacyjnymi pracownikéw,
dotyczacymi sytuacji pracy. W celu realizacji celu badawczego opracowano
i zweryfikowano pod wzgledem metodologicznym Kwestionariusz Zacho-
wan Innowacyjnych (KZI). W badaniach udzial wzielo 67 pracownikéw
z 23 $rednich polskich firm. Wyniki badan wykazaly wspéiwystepowanie
wiekszego poziomu zachowan innowacyjnych w przedsigbiorstwach elastycz-
nych w obszarze zatrudnienia, wéréd pracownikéw w zréznicowany sposéb
wspolpracujacych z przedsiebiorstwami. Uzyskane rezultaty badawcze, obok
waloréw poznawczych, dotyczacych obszaru nauk o organizacji i zarzadzaniu
i wskazujacych na okreélone relacje badanych zmiennych, majg znaczenie
aplikacyjne i spoleczne, promujg bowiem elastyczno$¢ badanych przed-
siebiorstw pod wzgledem formy zatrudnienia i czasu pracy, jako czynnika
wspolwystepujacego z zachowaniami innowacyjnymi.

Stowa kluczowe: zachowania innowacyjne, elastyczna organizacja w ob-
szarze zatrudnienia.

Kody JEL: J23; J24

Wstep

Zmiany zachodzace w zréznicowanych obszarach zycia spoleczno-gospo-
darczego, jak réwniez zmiany technologiczne wymuszaja koniecznos¢ korzy-
stania ze zréznicowanych zasobéw materialnych, kadrowych, technologicznych
i proceduralnych (Gross, Raymond 1993). Tak wigc, niemal kazda organizacja
musi by¢ elastyczna i posiada¢ zdolno$¢ przystosowania si¢ do otoczenia
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zewnetrznego i wewnetrznego w kazdym obszarze zasobowym, a w szczegol-
nosci w obszarze zasobdw ludzkich. Zarzadzanie organizacja sprowadza si¢
wowczas do mozliwosci modyfikacji i kombinacji tychze zasobéw, kapitatu,
technik i narzedzi zarzadzania, przewidywania przyszlych scenariuszy zdarzen
(Juchnowicz, Wojtczuk-Turek 2007, s. 53; Wojtczuk-Turek 2012, s. 248) gtéwnie
w celu uzyskania wigkszej przewagi konkurencyjne;.

Jednak analiza literatury pod wzgledem istnienia zwigzku pomiedzy
elastyczno$cig organizacyjng w obszarze zatrudnienia (elastycznymi formami
zatrudnienia) a zachowaniami innowacyjnymi dotyczacymi sytuacji pracy jak
dotad nie doprowadzifa do jednoznacznych wnioskow, stad tez sytuacja ta stalta
sie motywem jej podjecia w niniejszym opracowaniu.

Przedmiotem artykulu jest wigc problematyka elastyczno$ci organizacji
w obszarze zatrudnienia, w kontekscie prezentowania przez pracownikéow
zachowan innowacyjnych.

Celem rozwazan jest identyfikacja zaleznosci migdzy elastycznoscia
organizacyjng przedsiebiorstw w obszarze zatrudnienia a innowacyjnymi
zachowaniami prezentowanymi przez pracownikéow.

Artykul zlozony jest z dwoch czesci: teoretycznej, podejmujacej proble-
matyke elastyczno$ci organizacyjnej w obszarze zatrudnienia (tradycyjne
umowy o prace, indywidualnie negocjowanie kontrakty (I-deals), korzystanie
z pracy ekspertdw zewnetrznych) w odwotaniu do literatury przedmiotu oraz
empirycznej — omawiajacej warsztat badawczy oraz uzyskane w wyniku jego
zastosowania rezultaty poznawcze i aplikacyjne. Badania wykazaly, ze zachowa-
nia innowacyjne czesciej wspotwystepowaly w organizacjach przejawiajacych
wiekszg elastycznos¢ w obszarze zatrudnienia.

Elastyczno$¢ organizacji a innowacyjno$¢ pracownikéw
— zalozenia teoretyczne

Elastyczno$¢ organizacyjna jako pojecie moze budzi¢ wiele niejasnosci,
ze wzgledu na fakt, ze jako taka stanowi kategorie ztozong i wielowymiarowa
(Turek 2012, s. 37). W kategoriach ekonomicznych oznacza reaktywna i proak-
tywna (przyp. G.B.) zdolno$¢ do reagowania na zmiany otoczenia ze wzgledu
na nastepujace kryteria: otoczenie rynek i popyt (Turek 2012, s. 37-38).

Innym kryterium jest przeswiadczenie i uswiadomienie sobie przez orga-
nizacje mozliwoséci korzystania ze zréznicowanych zasobéw, mozliwosci ich
modyfikowania i tworzenia w ten sposob nowych zrédet pozyskiwania wiedzy.

Jesli zalozymy, ze organizacja, ktorg jest przedsigbiorstwo, obok celow
biznesowych, realizuje aspekt podmiotowy, ,,0siggniecie maksymalnego po-
tencjatlu innowacyjnego mozliwe jest tylko dzieki zintegrowaniu proceséw



78 Grazyna Bartkowiak

strategicznych, strukturalnych, systemowych, kadrowych...” (Trompenaars
2010, s. 273).

Podobnie jak to ma miejsce w przypadku elastycznosci odnoszacej si¢
do organizacji, zainteresowania badaczy wymaga problematyka zachowan
innowacyjnych, sprowadzajacych sie do tworzenia, wprowadzania i stosowania
nowych pomystéw, w ramach okreslonej roli zawodowej w grupie lub w or-
ganizacji (Jansen 2004). Umiejetno$¢ ta staje si¢ niezbedng metakompetencjg
(Lachowicz-Tabaczek 2012, s. 109), sklaniajacg pracownika do podejmowania
i realizowania nowych wzor6éw zachowan, wiekszego zaangazowania procesow
poznawczych, motywacyjnych, przeswiadczenia o wlasnej skutecznosci dziata-
nia (Adamiec 2000; Bartkowiak 2012).

Jednym z czynnikéw, ktdry aktualnie charakteryzuje zarzadzanie zasobami
ludzkimi jest elastyczno$¢ zarzadzania (Cewinska 2012, s. 149; Blaszczak 2010),
przejawiajaca si¢ w promowaniu zréznicowanych form zatrudnienia i organi-
zacji pracy. W tym kontekscie, coraz czgsciej przedmiotem zainteresowania
staje si¢ freelancing' jako specyficzna forma nie tylko zatrudnienia (ktére
najczesciej przybiera charakter umowy cywilno-prawnej) i organizacji pracy,
ale efekt korzystania przez przedsigbiorstwo z zewnetrznych w zasobow wiedzy.
Z grupy tej wylaniaja si¢ eksperci zewnetrzni, jako przedmiot zainteresowan
problematyki podejmowanej w opracowaniu.

Freelancerami (co oznacza prace na wlasng reke) okresla si¢ osoby, ktore
nie majg stalego etatu i nie s3 zwigzane z zadnym pracodawcsa, a wykonuja
prace o charakterze projektowym i §wiadcza swe ustugi wielu pracodawcom.
Freelancerzy pracuja wigc bez stalej umowy o prace, sami nawiagzujg kontakty
zawodowe i negocjujg warunki wspdtpracy (stawki za prace, jako$¢ i czas wyko-
nania projektu). Ta grupa pracownikéw bywa utozsamiana z przedstawicielami
wolnych zawodéw, dziennikarzami, ttumaczami, pisarzami, ale jednocze$nie
handlowcami, osobami zwigzanymi z technologig informatyczng, konsultan-
tami, ekspertami ds. HR, szkoleniowcami, trenerami biznesu (w opracowaniu
grupa ta bedzie nazwana ekspertami zewnetrznymi — EZ).

Kolejng forma zatrudnienia réznigca sie od zbiorowych ukladéw pracy,
stanowigcych podstawe tradycyjnie ujetych uméw o prace, jednostronnie
narzucanych pracownikom przez pracodawcéw sg indywidualnie negocjo-
wane kontrakty - I-deals (Rousseau 2005; Hornung, Rousseau, Glaser 2009;
Kowalczyk 2012). Autorzy podejmujacy ten problem odwoluja si¢ w nich do
niepowtarzalnego, indywidualnego charakteru pracy, stanowigcego dla pra-
cownika zrédlo rozwoju zawodowego, a jednocze$nie mozliwos¢ wypelniania
innych rél zyciowych: rodzinnej i spoleczno-towarzyskiej. Z drugiej strony,

! Termin ,freelancer” oznaczat niegdy$ sredniowiecznego najemnego wojownika, podejmujacego walke

po stronie kazdego, kto mu zaplacit (okreslenie to pojawito si¢ w publikacji Waltera Scotta z 1817 roku,
za: Cewinska 2012, s. 150).
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jest to ,,sposdb” pozwalajacy zatrzymac w organizacji pracownikéw o wysoko
cenionych na rynku pracy kwalifikacjach zawodowych.

Same badania dotyczace istnienia zaleznosci miedzy elastycznoscia pracy
a innowacyjnoscig nie prowadza do jednoznacznych rezultatéw. Badacze
podkreslaja, z jednej strony, doniostg role zaangazowania w prace pracow-
nikéw zatrudnionych w formie tradycyjnych uméw o prace, z drugiej strony,
zwracaja uwage na fakt, ze bardziej swobodne relacje firmy z pracownikami
moga okaza¢ si¢ dla innowacji bardziej korzystne, poprzez umozliwianie jej
dotarcia do zewnetrznych Zrédet wiedzy (Martinez-Sanchez i in. 2008). Jednak
Atkinson (1984) jest zdania, ze innowacja pojawia si¢ wewnatrz firmy. Z kolei,
zdaniem innych badaczy (Lachowicz-Tabaczek 2012, s. 248) kazdy z etapdw
procesu innowacyjnego wymaga specyficznych dzialan HRM, tj. przypisywania
okreslonych zadan najbardziej kompetentnym osobom, przy jednoczesnym
planowaniu rozwoju kadry.

Tak wiec rozstrzygniecie wymienionych kontrowersji stalo si¢ motywem
podjecia badan wlasnych autorki.

Prowadzone rozwazania umozliwiajg sformufowania nastepujacego proble-
mu badawczego - czy istnieje zalezno$¢ miedzy elastyczno$cig organizacyjna
w obszarze zatrudnienia, przejawiajaca sie w stosowaniu zréznicowanych form
umow o prace (tradycyjna, negocjowana w postaci indywidualnie negocjowa-
nych umoéw o prace, korzystanie z ustug ekspertéw zewnetrznych (freelance-
row), a zachowaniami innowacyjnymi prezentowanymi przez pracownikow.

Organizacja i teren badan

W celu zbadania zachowan innowacyjnych, opracowany zostal specjalny
Kwestionariusz Zachowan Innowacyjnych (KZI), ztozony z 14 punktéw. Przy
jego konstruowaniu (w szczegélnosci w odniesieniu do dwdch pierwszych
wymiarow elastycznosci poznawczej — generowania pomystow i ich wdrazania
i rozpoznawanie probleméw i inicjowanie aktywnosci) skorzystano z Kwestio-
nariusza Innowacyjnego zachowania autorstwa Kleysena i Streeta (2001). Takze
w mys$l przyjetej definicji zachowan innowacyjnych, kwestionariusz tworzyty
nastepujgce wymiary:

- elastyczno$¢ poznawcza,

- korzystanie z doswiadczenia,

- determinizm w dazeniu do celu,
- elastyczno$¢ spoleczna.

Elastycznos$¢ poznawcza obejmuje generowanie pomystow i ich wdrazanie,
rozpoznawanie probleméw i inicjowanie aktywnosci. Odnosi si¢ do elastycznosci
indywidualnej pracownika (Wojtczuk-Turek 2012, s. 253) i zdolno$¢ jednostki
do znajdowania nowych, niekonwencjonalnych rozwigzan w okreslonej sytuacji
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problemowej, kreowania alternatyw oraz widzenia nowych zaleznosci. Wymaga
elastycznosci my$lenia, Iaczenia ze sobg oryginalnych, pozornie nieprzystajacych
perspektyw i wizji, wysokiego poziomu funkcjonowania proceséw poznaw-
czych Twierdzenia kwestionariusza dotyczace tego zagadnienia to: wymyslam
niekonwencjonalne cho¢ trafne rozwigzania; jestem w stanie stosunkowo tatwo
dostrzec istote problemu; widze sedno problemu tam, gdzie nie widza go inni;
przygotowujac jakies rozwigzanie zawsze rozwazam mozliwo$¢ jego zastosowania
i utrzymania w praktyce; rozwigzuje problemy bardziej skutecznie niz inni.

Korzystanie z doswiadczenia (learning agility) wigze si¢ z posiadaniem
rozwinigtego repertuaru zachowan (Lachowicz-Tabaczek 2012, s. 109), bo-
gatych zasobow wiedzy, gotowosci do wyciggania wnioskéw i syntezy oraz
psychologicznej dostepnosci, ktora pozwala cztowiekowi uwierzy¢ we wtasng
skuteczno$¢ dzialania i zachowaé w miare wysoka samoocene (Bartkowiak 2012,
s. 85). W literaturze bywa takze utozsamiana z ze zdolnoscig do uczenia si¢ na
doswiadczeniach (De Meuse, Dai, Hallenbeck 2010; Lombardo, Eichinger 2000).
Zdaniem Pulakosa (Pulakos i in. 2002) korzystanie z do$wiadczenia jest réwniez
powiazane ze zdolnoscig do krytycznego podejscia do wynikéw swoich dziatan,
w nawigzaniu do swoich doswiadczen (przyp. G.B.). Oto twierdzenia kwestio-
nariusza dotyczace problematyki korzystania z doswiadczenia: rozpatrujac jakis
problem zawsze rozwazam go w kontekscie podobnych probleméw z przeszlosci;
znajac siebie, nawet jesli co$ na poczatku wydaje si¢ trudne, wiem, ze predzej
czy pozniej sobi¢ poradze; nie popieram rozwigzan, ktére wydaja mi si¢ zbyt
oczywiste i proste, zazwyczaj majg jakies podwojne dno.

Determinizm w dazeniu do celu jest wymiarem, ktory wigze si¢ kompe-
tencjami emocjonalnymi. Prowadzi nie tylko do zainicjowania dzialania, ale
przede wszystkim do jego podtrzymywania i doprowadzenia do zakonczenia
zadania, zgodnie z przyjetym zamierzeniem. Wymiar wigze si¢ emocjonalnym
i behawioralnym komponentem orientacji na rozwoj i uczenie si¢ (Bartko-
wiak 1999, s. 9) i obejmuje pozytywne emocje zwigzane z rozwigzywaniem
konkretnego problemu i podtrzymywaniem tychze dzialan. Z drugiej strony,
badania przeprowadzone przez Wooda i Bandure (1989) wykazaly, ze wzbu-
dzanie u badanych przekonan odnosnie do wlasnych mozliwosci, ktére nalezy
uzna¢ za niemozliwe do przenoszenia na inng sfere¢ dzialania, nowa sytuacje
destruktywnie wplywa na uzyskane rezultaty. Determinizm w dazeniu jest
reprezentowany przez nastepujace twierdzenia: ,Jesli juz podejme sie jakiegos
dziatania zawsze prowadze je do konca”; ,Rozwigzywanie trudnych probleméw
jest moja pasja’; ,,Nigdy nie koncze zadan w polowie, chyba, ze uznam je za
calkowicie nierozwigzywalne”.

Elastyczno$¢ spoteczna jednostki z punktu widzenia organizacji apre-
cjuje znaczenie wewnetrznej wspolpracy w aspekcie powigkszania zasobow
wiedzy, wykorzystywanej w procesach innowacyjnych. Wigze si¢ z umie-
jetnoécig promowania wlasnych pomysltéw, pozyskiwania dla nich poparcia
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oraz z umiejetnoscig tworzenia kapitatu spotecznego. Sama za$ spoteczna
elastyczno$¢ moze ulatwia¢ dostep do wiedzy (Martinez-Sachez i in. 2009).
Zdaniem Wojtczuk-Turek 2012, s. 251) elastycznos¢ spoteczna moze wptywaé
na optymalizacje wspdtpracy w zespole zaréwno podczas generowania po-
mystéw, jak i ich wdrazania. Oto odpowiednie twierdzenia kwestionariusza:
potrafie¢ promowaé moje pomysty i znajdywac dla nich poparcie; jesli brakuje
mi wiedzy czy informacji najczgsciej wiem skad moge je pozyskac.

Swoje ustosunkowanie si¢ do poszczegdlnych twierdzen kwestionariusza
osoby badane prezentowaly na pieciopunktowej skali typu Likerta, poprzez
przyporzadkowanie od 1 do 5 pkt., w ramach pigciu kryteriéw od ,,zdecydo-
wanie si¢ zgadzam” do ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”.

Wspolczynnik rzetelnosci dla calego narzedzia badawczego wynosit 0,76,
(przy df = 61 i p<0,005) w wyniku przeprowadzenia analizy czynnikowej
metoda analizy gtéwnych skltadowych z rotacjg Varimax®.

W badaniach wzielo udziat 67 pracownikéw wspoétpracujacych z 23 $red-
nimi przedsigbiorstwami, zatrudniajacymi pracownikéw na umowe o prace
(24 pracownikéw), indywidualnie negocjowane kontrakty obejmujace zréz-
nicowany czas pracy (19 pracownikow) oraz korzystajace z ustug ekspertow
zewnetrznych (freelanceréw) (18 pracownikéw).

Wyniki badan

Zestawienie wynikow badan kwestionariusza KZI oraz zréznicowanych
form zatrudnienia wskazuje na rozbieznosci uzyskanych rezultatéw badaw-
czych. Niezaleznie od faktu, zZe uzyskane dane pochodzg z niezbyt licznej proby
badawczej, pozwolily one na zaobserwowanie pewnej zaleznoéci odnoszacej sie
do istnienia zwigzku miedzy wspomnianymi elastycznymi formami zatrudnie-
nia a poziomem zachowan innowacyjnych.

Tabela 1. Zachowania innowacyjne w kontekscie elastycznych form zatrudnie-
nia i korzystania z ekspertow zewnetrznych w badanych przedsiebiorstwach

Wyniki KZI (zachowania Tradycyjne umowy | Indywidualne Eksperci zewnetrzni
innowacyjne) (w pkt.) o0 prace kontrakty

N % N % N %
50-60 pkt. 5 20,83 7 35.0 8 34,78
39-49 pkt. 7 29,17 5 25,0 5 21,74
28-38 pkt. 8 33.33 5 25,0 8 34,78
Ponizej 28 pkt. 4 16.67 3 15,0 2 8,70

Zrédlo: opracowanie wlasne.

2 W pierwotnej wersji kwestionariusz zawieral 21 pytan, z ktérych pozostawiono te, ktore korelowaty

z facznym wynikiem testu powyzej r= 0,65
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Przeprowadzona analiza statystyczna wykazala, ze istnieje zalezno$¢ o cha-
rakterze wspotwystepowania miedzy elastycznymi formami zatrudnienia a za-
chowaniami innowacyjnymi’. Stosowanie przez przedsiebiorstwo elastycznych
form zatrudnienia i korzystanie z ustug ekspertéw zewnetrznych jest zwigzane
z wyzszym poziomem zachowan innowacyjnych. Sam charakter weryfikacji
statystycznej i troska o zachowanie zasad poprawnosci metodologicznej spra-
wiaja, ze nie mozna okresli¢ kierunku wynikania.

Z drugiej strony, uzyskane w badaniu dane nie upowazniajg do formu-
fowania odwaznych wnioskow, wykluczaja ich generalizacje, ze wzgledu na
ograniczenia, tj. niezbyt liczng probe badawcza, narzedzie badawcze o nie-
zweryfikowanej z kryterium zewnetrznym trafnosci, narzedzie badawcze
(kwestionariusz KZI) oparte na samowiedzy.

Stosowanie przez badane przedsiebiorstwa zréznicowanych form (zaréwno
ze wzgledu na forme prawng umowy, jak i tre$¢ pracy oraz jej czas) mozna
wyjasnia¢ wieksza zdolnoscig przedsiebiorstwa do adaptacji w zmieniajacych
sie warunkach otoczenia, troskg o ograniczenie kosztow zgodnie z koncepcja
Kalleberga, ktory wyodrebnia dwa rodzaje strategii wykorzystania elastycznosci
pracy: zwigkszenie zdolnosci pracownikéw do wykonywania réznorodnych rol
i zadan, ich uczestnictwo w podejmowanych decyzjach oraz redukcje kosztow
poprzez ograniczania zatrudnienia pracownikéw i wykorzystywanie alterna-
tywnych form zatrudniania (Kalleberg 2001). Z pewnoscia nie bez znaczenia
pozostaje tez odpowiednia kultura organizacyjna pozwalajgca realizowaé
podejscie procesowe, a w zwigzku z tym opisywana dowolno$¢, sprzyjajaca
prezentowaniu przez wspélpracujace osoby zachowan innowacyjnych. Getz
(2011, s. 12). Kulture taka okresla on mianem kultury wolnodci, traktujac
ja jako podstawe innowacyjnosci, do ktdrej zmierza organizacja elastyczna,
poszukujac twoérczych rozwigzan (Bienkowska 2012, s. 132). Jest to kultura
pozwalajaca znakomicie funkcjonowaé osobom zdolnym do podejmowaniu
ryzyka we wlasnym dzialaniu, z poczuciem bezpieczenstwa i przeswiadczeniem,
ze ich dzialanie nie zakonczy si¢ osmieszeniem (Van Dyck et al. 2005, s. 1230).
Ponadto, sytuacja ta moze dowodzi¢ wigkszej sSwiadomosci ekonomiczno-za-
rzadczej kadry kierowniczej czy przedsigbiorcow. W takiej sytuacji zachowania
innowacyjne pracownikoéw, zgodnie z koncepcja C.S. Dwecka (Dweck 2000;
Molden, Dweck 2008, za: Lachowicz-Tabaczek 2012, s. 110-111) mogg by¢ przez
wspoélpracujacego pracownika traktowane jako nowe trudne sytuacje, ktére
s3 zagrozeniem badz wyzwaniem. Pierwsze podejscie wiaze si¢ z okreslonym
przeswiadczeniem o porazce i jednoznacznym przyznaniu si¢ do posiadania
niskiego poziomu niezbgednych kompetencji, a jednoczesnie generuje negatywne
emocje i lek przed oceng. Drugie natomiast z przeswiadczeniem, ze kazda nowa

*  Zaleznos¢ t¢ weryfikowano za pomocg wspotczynnika chi? przy df =9 (ostatnia kategorie obejmujaca

najnizsze wyniki kwestionariusza ze wzgledu na malg liczebno$¢ potraktowano lacznie z przedostatnia
kategorig) , przy p<0,05, , ch? teoret. =16,919 , ch* =18,2442
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koncepcja jest okazja do zdobycia nowych umiejetnosci i doswiadczen, ziden-
tyfikowania dotychczas posiadanych luk w wiedzy, otwarcia si¢ na informacje
zwrotne, gdyby dotychczasowy poziom wiedzy okazal si¢ nieskuteczny. Taka
postawa umozliwia maksymalne skoncentrowanie si¢ na rozwigzywanym
zadaniu i nawet w przypadku kiedy jego efektem jest niepowodzenie zamiast
negatywnych emocji motywuje do dalszego dzialania.

Podsumowanie

Uzyskane wyniki majg znaczenie aplikacyjne i niezaleznie od ograniczen
metodologicznych postuluja elastycznos¢ organizacji w obszarze zatrudnienia,
ktdra sprowadza si¢ dostosowania zindywidualizowanych form zatrudniania,
zaréwno ze wzgledu na forme, jak i czas pracy wspodtpracujacych pracownikéw,
a takze promuje korzystanie przez organizacje z zewnetrznych zasobow wiedzy
— ekspertow zewnetrznych. Ze wzgledéw poznawczych uzyskane rezultaty
badawcze inspirujg do dalszych badan i wrecz wskazuja na koniecznos¢ ich
dalszej realizacij.
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Organisation’s Flexibility in the Area of
Employment and Employees’ Innovative Behaviour

Summary

The subject of the study is the problems of organisation’s flexibility in the
area of employment in the context of presentation by employees of innova-
tive behaviour, and its aim - to identify dependencies between enterprises’
organisational flexibility in the area of employment and innovative behaviour
presented by employees. The study, besides presentation of the subject litera-
ture, contains a report on the author’s own surveys aimed at identification
and verification of existence of the dependencies between the organisational
flexibility in the area of employment (flexible forms of employment) and
employees’ innovative behaviour concerning the labour situations. In order
to achieve the research objective, there was worked out and verified in metho-
dological terms the Innovative Behaviour Questionnaire (IBQ). In the surveys
took part 67 employees from 23 medium-sized Polish firms. The research
findings showed the co-occurrence of a higher level of innovative behaviour
at the enterprises flexible in the area of employment, among the employees
cooperating with enterprises differentially. The achieved research findings,
besides cognitive values concerning the area of sciences of organisation and
management and pointing out to definite relationships of the surveys varia-
bles, have an application and social importance as they promote flexibility of
the surveyed enterprises in terms of the form of employment and working
time as the factor co-occurring with innovative behaviour.

Key words: innovative behaviour, flexible organisation in the area of
employment.

JEL codes: J23; J24



