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WPROWADZENIE

Efektem licznych zjawisk politycznych, spoltecznych i ekonomicznych
w naszym kraju lat 80. i 90., jest rozlegly i zloZzony proces transformacji,
widoczny w réznych obszarach aktywnosci ludzkiej, takZze na plaszczyZnie
funkcjonowania zawodowego. Nowa rzeczywisto$¢ spoteczno-gospodarcza zmu-
sza dzisiejsze przedsicbiorstwa do rozwiazywania coraz trudniejszych zadan
1 reagowania na zmiany otoczenia. Dotychczasowy s$wiat organizacji ulega
powaznym przeobrazeniom — dynamika transformacji, wyréwnanie poziomu
technologii i standardéw dzialania, konkurencyjno$é oraz wciaZ rosnace ocze-
kiwania stawiaja przed jednostka i organizacja nowe wyzwania. Dla ich
realizacji nie wystarcza tylko pracowito$é, sumienno$¢, dziatanie wedlug
sprawdzonych procedur. Konieczna staje si¢ przedsigbiorczos¢, otwarto$¢
umyshy, twoércza aktywnos$é, zdolno$¢ rozpoznawania i rozwigzywania prob-
leméw (Strzatecki, 2001; Stasiakiewicz, 2001).

Przeobrazenia ostatnich lat wskazuja, iz szczegdlnie waznym S$rodowis-
kiem dla twérczosci jest miejsce pracy. Innowacyjno$é pracownikéw przeja-
wia si¢ umiejetnos$cia radzenia sobie w nowo zaistniatych okolicznoSciach.
Twoércze myslenie oraz umiej¢tno$¢ samodzielnego generowania wartoscio-
wych pomystéw sa wobec niepewnos$ci w sytuacji pracy, cennymi wyznacz-
nikami postaw otwartoSci wobec zjawisk transformacji i stanowia niezbedne
wyposazenie czlowieka w nieustannie zmieniajacej si¢ rzeczywistosci.

[105]



106 Anna Lubrafiska

CO TO ZNACZY BYC TWORCZYM?

Okreslenie tworczo$é stato si¢ w ostatnich latach terminem bardzo popular-
nym i powszechnym, charakteryzowanym réznorodnoscia jego przejawow,
obecnym we wszystkich mozliwych formach aktywnosci czlowieka. Uwaza
sig, ze tworczos$é jest to zdolno$é do wytwarzania wszelkiego rodzaju pomys-
6w, ktére sa nowe i oryginalne, Ze stanowi wynik aktywnos$ci wyobraZni
i fantazji, intuicji lub celowego dziatania myslenia dywergencyjnego (Tokarz,
1998). Tworczo$¢ rozumiana jest jako ,,aktywnos$¢ podmiotu wyrdZniajaca si¢
dwoma gléwnymi whasciwosciami: nowoscia 1 spoleczng uzytecznoscia’ (Do -
brolowicz, 1993, s. 150). E. P. Torrance (1965) uwazal, ze twdrczos$é
to ,,uwrazliwianie na problemy, niedostatki, luki w wiedzy, brakujace elementy,
dysharmonie i tym podobne; identyfikowanie trudnosci; poszukiwanie roz-
wiazan, proby zgadywania lub formutowania hipotez dotyczacych zauwazalnych
niedostatkéw [...]"". Zilustrowany powyzsza definicja aspekt twoérczosei, ak-
centujacy wrazliwo$¢ na braki, sprzecznosci czy konflikty w strukturze prob-
leméw, nabiera szczegdlnego znaczenia w kontekscie przyjetych w niniejszym
opracowaniu zaloZen teoretycznych, w ktérych zmiang w organizacji rozumie
si¢ jako pewna niespéjno$é, wynikajaca z przejécia organizacji z jednego
stanu w drugi.

Pierwiastki twércze dostrzega si¢ w kazdej dzialalnosci cztowieka, a zwlasz-
cza tam, gdzie wymagane jest nowatorstwo, oryginalno$¢, brak rutyny i sche-
matéw, nieckonwencjonalne podejscie. Literatura przedmiotu (Limont, 1994;
Ne¢cka, 2000, 2001; Popek, 2002; Sotowiej, 1995; West, 2000) wska-
zuje na istotne wyznaczniki twdrczosci. Charakterystycznych cech poszukuje
si¢ w sferze intelektu, osobowosci czy zachowania si¢. Wykorzystujac szereg
rozmaitych metod (eksperyment, metod¢ biograficzna, obserwacjg, analizg
wytwordéw, oceng ekspertéw, inwentarze cech, kwestionariusze i skale osobowo-
Sci), starano si¢ sformulowaé obiektywnie akceptowane uwarunkowania ak-
tywnosci tworczej (Popek, 2002).

Osoby twoércze opisuje si¢ zwykle, wskazujac na ich otwarto$é, tatwosé
asymilowania nowych informacji, niezaleznie od ich chwilowej przydatnosci,
wiarygodno$ci czy niesprzeczno$ci z juz posiadanymi zasobami. Zaleznos¢ tg
potwierdzono w licznych badaniach psychometrycznych. Zaobserwowano np.
pozytywna korelacj¢ miedzy jednym z wymiaréw ,,Wielkiej Piatki”” — otwar-
toScia na doSwiadczenia — a zdolno$ciami tworczymi (N ¢ cka, 2000). Cecha
ta niekiedy przeradza si¢ w silna potrzebg nowosci, ktérej towarzyszy pod-
wyzszone zapotrzebowanie na stymulacje i niezwykle doznania. Otwarto$é
umystu ma $cisty zwiazek z plastycznoscia, czyli gietkoscia, rozumiang jako
zdolnos¢ przestawiania si¢ na nowe kryteria i uwzglgdnianie réZznych opcji.
E. P. Torrance uwaza, Ze mozliwosci tworcze danej osoby pozostaja w prostej
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zalezno$ci od stopnia otwarto$ci umystu (Dobrolowicz, 1995). Za cenny
wyznacznik twdrczej postawy uznaje si¢ rOwniez tolerancje wobec tresci
dwuznacznych i stabo zdefiniowanych. Osoby o niskim poziomie tej cechy
Zle si¢ czujg w sytuacjach otwartych i wobec probleméw nierozwiazanych
(Ne¢cka, 2001). Uznano ponadto, iz jednostki twoércze cechuje silna niezalez-
nos$é, przejawiajaca si¢ przede wszystkim w postawie nonkonformistycznej
i nieuleganiu naciskowi. Ludzie twoérczy sa mniej zahamowani, formalni
i konwencjonalni, sktonni do konstruktywnej krytyki, charakteryzuja si¢ przy
tym wytrwatoscia, autodyscypling i samosterownoscia. Maja wysoka odpornosé
psychiczna, wyrazajaca si¢ w tendencji do podejmowania ryzykownych przed-
siewzig¢ (Sotowiej, 1995). W swoich pogladach i dzialaniu sg elastyczni,
pomystowi i oryginalni. Udowodniono, Ze osoby twodrcze odznaczajg si¢
wewnetrznym poczuciem kontroli intelektualnej. Cechuje je wysoka zdolno$é
szybkiej adaptacji do nowych faktéw, okoliczno$ci i warunkéw, mniejsza
zahamowalno$¢ w sytuacjach nowych. Sa nastawieni na przeksztalcanie, a nie
przystosowanie. Nie boja si¢ podejmowania ryzyka ani popelniania bigdéw.
Przejawiajg zdolnos¢ do akceptowania konfliktéw i napig¢é, dostrzegajac w nich
Zrédlo rozwoju. Zaobserwowano réwniez upodobania do okresowego niepo-
rzadku i chaosu. Wéréd pozostatych cech wskazuje si¢ na entuzjazm, inic-
jatywe, zdolno$¢ catoSciowego orientowania si¢ w sytuacji problemowej (Po -
pek, 2002).

Dla ksztaltowania i wzmacniania twoércze] postawy i zachowan inno-
wacyjnych w miejscu pracy konieczna jest wlasciwa atmosfera, sprzyjajaca
tej formie aktywnosci. Zarzadzajacy przedsigbiorstwami powinni tak ksztal-
towaé klimat miejsca pracy, by umozliwi¢ wyzwalanie inwencji uczestnikow
organizacji. Wazng dymensja innowacyjnego klimatu organizacji jest orien-
tacja na rozwdj (progresywno$é). Klimat taki odzwierciedla wewngtrzny
stan i zdrowie organizacji, indywidualng i zbiorowa zdolno$¢ do efektyw-
nego dziatania, wprowadzania w zycie nowych idei i metod. Do czynnikéw
klimatu oddziatlujacych stymulujaco zalicza si¢ przede wszystkim: reduko-
wanie czynnikéw frustracyjnych w organizacji, poparcie dla myslenia dywe-
rgencyjnego i otwarto§¢ struktur organizacyjnych. Cele i1 zadania pode-
jmowane przez firm¢ powinny stanowié wyzwanie dla jej wolnych, nie-
skrgpowanych pracownikéw, majacych zapewniona swobodg dziatania, na-
gradzanych za odwage i1 fantazje (Amabile, Gryskiewicz, 1988).
Konieczne jest zachgcanie do przyjmowania réznych punktéw widzenia
i nieustanny przeplyw mysli. KreatywnoSci w miejscu pracy pomaga tez
swobodna atmosfera, bez presji i sztywnych regul, w ktérej toleruje sig
umiarkowane ryzyko. Ulatwieniem sa grupowe dyskusje, oparte na bezpo-
sredniej komunikacji, nawet jesli przebiegaja w atmosferze konfliktu (kon-
struktywnego konfliktu) (Piskorz, 2002; Proctor, 2002; Pufal-
Struzik, 1993, 1994).
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Organizacja, ktdrej zalezy na stwarzaniu klimatu efektywnej twdrczej
dzialalnosci powinna zapewni¢ swoim uczestnikom poczucie bezpieczenistwa,
poparcie dla myslenia dywergencyjnego, zadbaé o otwarto$¢ struktur or-
ganizacyjnych, eliminowal zewngtrzne i1 wewngtrzne zagrozenia czy prze-
szkody. Kwestia ta w szczegdlny sposdb dotyczy kadry zarzadzajacej, bowiem
to jej rola jest umiejetno$¢ ksztaltowania korzystnego klimatu dla wszelkich
przejawdéw tworczodci, pobudzanie inicjatywy pracowniczej, wlaSciwego jej
oceniania i koordynowania. , Twércze pomysty pracownikéw ujawnia sig¢
w nowych produktach i zachowaniach, jesli bgda poddane dobremu kierow-
nictwu”’ (Badaway, 1986, s. 28). Funkcja ta nabiera kluczowego znaczenia
w obecnej sytuacji, w warunkach zmian organizacyjnych, w ktérych ciekawosé
poznawcza, kreatywno$¢ i innowacja, plastyczno$¢ i gigtko$¢ mysSlenia staja
si¢ cennymi wyznacznikami zachowan organizacyjnych i warunkami skutecz-
nosci dziatania.

ZALOZENIA BADAWCZE

W realizowanym modelu badawczym wéréd uwarunkowan twdrczosei
uwzgledniono nastgpujace kategorie zmiennych:

Zmienna zalezna:

— tworczo$¢ (w ujeciu E. P. Torrance’a).

Zmienne niezalezne podmiotowe:

— cechy osobowosci (koncepcja ,,Wielkiej Pigtki”” P. T. Costy i R. R.
McCrae): neurotyczno$é, ekstrawersja, otwarto$¢ na do$wiadczenie, ugodowosé,
sumiennosé;

— cechy temperamentu (regulacyjna teoria temperamentu J. Strelaua):
reaktywno$¢ emocjonalna, aktywno$é, wytrzymato$é, perseweratywno$é, Zwa-
wo$¢, wrazliwos$¢ sensoryczna;

— zapotrzebowanie na stymulacje (sensation seeking) (koncepcja M. Zuc-
kermana);

— umiejscowienie poczucia kontroli: wewngtrzne vs zewnetrzne poczucie
kontroli.

Zmienna niezalezna sytuacyjna:

— klimat organizacyjny (teoria D. Kolba).

W odniesieniu do zaprezentowanych przestanek teoretycznych sformuto-
wano nastepujace hipotezy badawcze:

1. Cechy osobowosci (zwlaszcza neurotyczno$é i otwarto$¢ na doswiad-
czenia) wplywaja na tworczosé.

2. Cechy temperamentu réznicuja badane osoby w zakresie ich twdrczych
zachowan.
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3. Wérdd uczestnikdw organizacji istniejg réZznice w twodrczosci, w zalez-
nosci od ich poziomu zapotrzebowania na stymulacje.

4. Istnieje zwiazek pomigdzy poczuciem kontroli a twérczoscia.

5. Typ klimatu organizacyjnego wplywa na twérczo$¢ uczestnikow or-
ganizacji podlegltych jego wplywom.

Badaniem objgto 104 osoby w wieku od 24 do 64 lat, z réznym
stazem pracy (od 1 roku do 45 lat pracy), 52 pracownikdw nizszego
szczebla oraz 52 osoby pelniace funkcje kierownicze, przedstawicieli
dwdch organizacji, ktére od kilku lat konsekwentnie zmieniajg swoja struk-
tur¢ i sposéb funkcjonowania. W badaniu wziglo udzial 60 kobiet i 44
mMeZCzZyzn.

W celu empirycznej weryfikacji przyjetych zalozen badawczych wykorzys-
tano nastgpujace metody badawcze:

1. Kwestionariusz ,,Jakim jestes?’’ E. P. Torrance’a i J. Khateny w thu-
maczeniu J. Solowiej (w oryginale: What Kind of Person Are You? — WKO-
PAY) jest narzedziem do diagnozy twodrczosci, przeznaczonym dla mtodziezy
i dorostych. Metoda ma charakter introspekcyjny, typu self-raport. Inwentarz
sktada si¢ z 50 par twierdzen. Narzedzie posiada satysfakcjonujace parametry
psychometryczne: wewnetrzna zgodno$¢ skali — 0,59-0,98, rzetelno$¢ -
o-Cronbacha 0,78.

2. Inwentarz OsobowoSci NEO-FFI (P. T. Costy i R. R. McCrae) jest
rzetelnym, trafnym i zaadaptowanym do polskich warunkéw narzedziem do
badania pigciu czynnikéw osobowosci: neurotycznosci, ekstrawersji, otwartosci
na doswiadczenie, ugodowosci, sumiennosci. Rzetelno$¢ (o-Cronbacha) dla
poszczegdlnych skal jest wysoka i wynosi 0,68-0,82. Zadowalajace wyniki
uzyskano obliczajac wspdtczynniki mocy dyskryminacyjnej oraz szacujac
trafno$¢ poprzez analiz¢ zwiazkéw migdzy wynikami w NEO-FFI a ocenami
obserwatoréw i korelacjami z innymi wymiarami osobowos$ci i temperamentu
(Zawadzki i in., 1998).

3. Kwestionariusz ,,Delta’’ jest rzetelnym i trafnym narzg¢dziem do
pomiaru zgeneralizowanego poczucia kontroli, przeznaczonym zaréwno do
badan zbiorowych, jak i poréwnan migdzygrupowych. Rzetelno$¢ skal oce-
niano trzema metodami, obliczajac wspélczynniki 1. stabilnosci bezwzglgdne;j
(test-retest) przy réznej dlugosci przerw migdzy badaniami, 2. réwnowaznosci
migdzypoldwkowej, 3. zgodnosci wewnetrznej (Drwal, 1979, 1995).

4. Kwestionariusz temperamentu FCZ-KT (Formalna Charakterystyka
Zachowania — Kwestionariusz Temperamentu) zawiera 120 pozycji, po 20 dla
kazdej z szesciu skal (Zwawo$¢, perseweratywno$é, reaktywno$¢ emocjonalna,
wytrzymato§é, wrazliwo$¢ sensoryczna oraz aktywno$¢). Cechy te spetniaja
kryteria definicyjne cech temperamentu, czyli duza stabilno$¢ czasowa, odzie-
dziczalno$¢ i1 ,,obserwowalno$é’’ oraz silne zwiazki z innymi biologicznie
uwarunkowanymi wymiarami temperamentu i osobowosci. Skale przeznaczone
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do pomiaru wyodrebnionych cech temperamentu wykazuja (z wyjatkiem skali
wrazliwoéci sensorycznej) bardzo satysfakcjonujacg i stabilng migdzyprébkowo
charakterystyke psychometryczna (Strelau, 1995).

5. Skala Poszukiwania Wrazen (Sensation Seeking Scale) M. Zuckermana
wywodzi si¢ bezposrednio z licznych teorii na temat istnienia tzw. optimum
stymulacji (czy aktywacji). W efekcie licznych modyfikacji, skala SSS zostata
podzielona na cztery nastgpujace podskale: 1. Skala Poszukiwania Mocnych
Doznafi 1 Przygdd, 2. Skala Poszukiwania Do$wiadczen, 3. Rozhamowanie, 4.
Skala Podatnos$ci na Znudzenie. W polskiej adaptacji skali SSS, autorstwa Z.
Oleszkiewicz-Zsurzs (1982), zmieniono kilka itemdéw, jak réwniez,
dostosowujac skale do rodzimych warunkéw, dodano réwniez nowa, siedmio-
pytaniowa podskale I, zawierajaca itemy dotyczace zapotrzebowania na sty-
mulacj¢ intelektualng. Obliczajac wyniki, za kazda odpowiedZ diagnostyczna
przyznaje si¢ 1 punkt, a wynik oblicza si¢ osobno dla kazdej z podskal
(zgodnie z kluczem uzyskuje si¢ rowniez wynik dla skali G — Ogdlnej).

6. Kwestionariusz klimatu organizacyjnego (D. Kolba) pozwala na
diagnozowanie sposobu spostrzegania przez dana osobe sytuacji organizacyjnej,
ktéra wynika z interakcji zachodzacej migdzy jednostka a jej Srodowiskiem
organizacyjnym. Polska wersja Kwestionariusza zostala opracowana przez St.
Chetpe. Trafno$¢ oszacowano na podstawie analizy trafnosci analizy czyn-
nikowej. Uzyskano jednoczynnikowa strukturg, ladunki czynnikowe wahaja
si¢ 0,63-0,79 i wyjasniaja 48,3% wariancji. W ocenie rzetelnosci odwotano
si¢ do analizy wlasciwosci statystycznych pozycji testowych (wspdlczynnik
zgodnosci wewnetrznej wynosi 0,61). Obliczono tez moc dyskryminacyjng
poszczegdlnych pozycji testowych (Chelpa, 1993).

ANALIZA 1 INTERPRETACJA WYNIKOW BADAN

Analiza uzyskanego materialu empirycznego, prowadzona byta w kierunku
odnalezienia i wskazania tych podmiotowych i sytuacyjnych wyznacznikéw
tworczych zachowan uczestnikéw organizacji, ktére maja najsilniejsze znaczenie
dla poziomu zmiennej zaleznej.

Interesujacy, z punktu widzenia wcze$niej sformutowanych zalozen teore-
tycznych, okazal sie zwiazek tworczosci z uwzglgdnionymi w modelu zmien-
nymi podmiotowymi i sytuacyjnymi, w odniesieniu do oséb pelniacych role
kierownicze oraz wobec pracownikéw niZszego szczebla w organizacji. Sitg
i kierunek tych powigzan okreslono w oparciu o analizg¢ korelacji. W tabeli
1 zostaly przedstawione warto$ci wspdtczynnikéw korelacji uzyskane w obu
grupach zawodowych.
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Tabela 1

Warto$ci wspélczynnikéw korelacji r-Pearsona pomiedzy zmiennymi zaleznymi (twérczos$¢) oraz
zmiennymi niezaleznymi w grupach kierownikéw i pracownikéw liniowych

Tworczosé
Zmienne
Kierownicy (N 52) Pracownicy (N=52)

Skala ogélna (G) 0,4653* 0,4301*
Poszukiwanie do$w. (ES) 0,2285 0,4348*
Podatno$¢ na znudzenie (BS) 0,5094%* 0,3429*
Poszukiwanie mocnych

doznan (TAS) 0,3314% 0,3647*
Rozhamowanie (DIS) 0,1845 0,3986*
Zapotrzeb. na stymul.

intelekt. (I) 0,4438* 0,1031
Neurotyczno§é -0,2036 —0,2727*
Ekstrawersja 0,1472 0,2526
Otwarto$¢ na dosSwiadczenie 0,3107* 0,2181
Ugodowosé -0,2195 -0,1931
Sumienno$é -0,1786 -0,1818
Zwawosé 0,1732 0,1939
Perseweratywnos¢ -0,3805%* -0,3162*
Wrazliwo$¢ sensoryczna -0,1508 0,0061
Reaktywno$é emocjonalna -0,3197* -0,2475
Wytrzymatos§é 0,2786* 0,0831
Aktywno$é 02104 0,2529
Poczucie kontroli -0,2653 -0,1025
Klimat organizacyjny -0,1697 -0,1382

* Oznaczone korelacje sa istotne dla p<0,05.

Uzyskane warto$ci wspdtczynnikéw korelacji w grupie kierownikéw i pra-
cownikéw liniowych, pokazuja, iz najsilniejsze zwiazki wystgpuja pomigdzy
tworczosécia a uwzglgdnionymi w modelu zmiennymi podmiotowymi.

Rezultaty analiz statystycznych dowodza, iz znaczaca zmienna dla kre-
atywnej postawy uczestnikéw organizacji jest, mierzone Skala Poszukiwania
Wrazen M. Zuckermana, zapotrzebowanie na stymulacje. Wskazujg na to
wartoSci wspétczynnikéw korelacji otrzymane w zakresie wszystkich skal
testu — Skali Og6lnej (G), Skali Poszukiwania Doswiadczen (ES), Skali
Podatnosci na Znudzenie (BS), Skali Poszukiwania Mocnych Doznan i Przygéd
(TAS), Rozhamowania (DIS) oraz Skali Zapotrzebowania na Stymulacje
Intelektualng (I). Odnoszac si¢ do uzyskanych wynikéw, mozna stwierdzié,
iz zapotrzebowanie na stymulacje jest ta zmienna podmiotowa, ktéra usposabia
zaréwno kierownikéw, jak i pracownikéw liniowych do podejmowania two-
rczych rozwigzan i zachowan w miejscu pracy. Osoby poszukujace doznaf
preferuja czynnoSci i sytuacje, ktére sa nowe, silnie stymulujace, wiaza
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si¢ z duzym stopniem ryzyka. Jednostki takie charakteryzuje awersja do
rutynowej pracy czy powtarzania doSwiadczen. Unikaja powielania schematéw.
Uzyskane wyniki badaf pozwalaja wnioskowaé, iz osoby o takich preferencjach
sensorycznych tatwiej ujawniaja swoje mozliwosci twdrcze w miejscu pracy,
chetniej podejmuja dzialania proinnowacyjne. Ujawnione powigzania mig¢dzy
réznymi formami zapotrzebowania na stymulacj¢ a kreatywnoscig uczestnikéw
uznaé nalezy za satysfakcjonujace (potwierdzono tym samym shuszno$¢ przy-
jetych zatozen teoretycznych).

Réwniez w zakresie zmiennych temperamentalnych charakteryzowanych
przez Regulacyjng Teorie Temperamentu J. Strelaua wykryto kilka istotnych
powigzan z kreatywnoScig kierownikdéw i pracownikéw liniowych. Sposréd
cech, ktére pozostaja w istotnym zwiazku z mozliwoSciami twérczymi
badanych oséb, nalezy wskazaé perseweratywnos¢ (w obu badanych grupach)
i reaktywno$¢ emocjonalna (tylko w grupie kierownikéw), dla ktérych
uzyskano ujemne wartosci wspdlczynnikow korelacji. Ujawnione zwiazki
oznaczaja, Ze osoby wysokoreaktywne (o duzej wrazliwosci emocjonalnej
i niskiej odpornoSci na stres i niepowodzenia) oraz z silng tendencjg do
kontynuowania i powtarzania zachowan po zaprzestaniu dzialania bodZca,
prezentuja nizszy poziom twdrczosci. Ws§rdéd przedstawicieli kadry kierow-
niczej, spos$réd pozostatych cech temperamentu uzyskano pojedyncza, istotna,
dodatnia korelacje w zakresie wymiaru, jakim jest wytrzymato$¢. Oznacza to,
iz osoby z silniejsza tendencja do adekwatnego reagowania w sytuacjach
wymagajacych dlugotrwalej lub wysoko stymulujacej aktywnosci oraz w wa-
runkach silnej stymulacji zewngtrznej, sg bardziej kreatywne i nowatorskie
w miejscu pracy. Natomiast ani w grupie kierownikdéw, ani wéréd pracow-
nikéw liniowych nie wykryto istotnych powigzan pomigdzy twoérczoscig
a pozostalymi cechami temperamentu: Zwawos$cia, wrazliwoscia sensoryczng
oraz aktywnoscia.

Dane zawarte w tab. 1 pokazuja, Ze istotne sa réwniez zwiazki migdzy
twodrczosdcig a cechami osobowosci badanych uczestnikéw organizacji. Uzyskane
w trakcie badania dane dowodza, iZ zmienna majaca istotne znaczenie dla
tworczoscei jest neurotycznosé, ktéra ujemnie koreluje w grupie pracownikéw
(ujemne warto$ci wspdtczynnikéw korelacji wskazuja na istnienie odwrotnej
zaleznos$ci migdzy niestabilno$cia emocjonalng a tworczoscig). Oznacza to, iz
im wyZszy poziom neurotycznos$ci, tym mniejsza akceptacja przeobrazen
1 innowacji w miejscu pracy, lgkowe nastawienie wobec nowosci, niechgé do
zmian. Otrzymany rezultat dowodzi, Zze negatywne emocje (Igk, gniew, wraz-
liwo$¢ na stres), ktore towarzysza wysokiej neurotycznosci, rzutujac na moz-
liwosci adaptacyjne jednostki do $rodowiska pracy, moga staé si¢ Zrodlem
wewngtrznych oporéw 1 barier psychologicznych blokujacych ujawnienie sig
jej twérczego potencjatu.
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Sposréd pozostalych zmiennych osobowosciowych istotne, dodatnie wartosci
wspdtczynnikéw korelacji uzyskano w grupie kierownikéw, w zakresie otwar-
tosci na do$wiadczenie. Otrzymany rezultat znajduje swoje potwierdzenie
w zaprezentowanych wczesniej zaloZeniach teoretycznych. Otwarto$¢ na do-
Swiadczenie jest bowiem wymiarem opisujacym tendencj¢ jednostek do ak-
tywnego poszukiwania nowych bodZcéw, tolerancje wobec nowosci, ciekawosé
Swiata. Dowodzi to, Ze osoby o znaczacym nasileniu tej cechy sg pomystowe,
elastyczne, nieckonwencjonalne w swoich pogladach i dzialaniu. Odnoszac te
rezultaty do wykorzystanej w pracy koncepcji Torrance’a, ktéry rozumie
tworczoéé jako szczegdlny rodzaj wrazliwosci na brakujace elementy, dys-
harmoni¢ czy dysonans, nalezy podkreslié, iz te wyznaczniki kreatywnej
postawy przedstawicieli kadry kierowniczej pozostaja w duzej zbieznosci z ich
postawga tolerancji i wysoka adaptacja do nowych warunkdéw.

Dalsza analiza wynikéw analizy korelacyjnej wskazuje, iz w Zadnej z ba-
danych grup zawodowych nie ujawniono istotnego zwiazku twérczosci z trzema
pozostatymi wymiarami Wielkiej Piatki: ugodowoscig, sumiennoscia i eks-
trawersja, jak réwniez z umiejscowieniem kontroli. Poddajac analizie dane
zaprezentowane w tab. 1, nalezy zauwazy¢ brak istotnos$ci zwiazku migdzy
tworczosécia a uwarunkowaniami sytuacyjnymi. Dowodzi to, Zze poréwnujac te
wyniki z analizowanymi wcze$niej wartoSciami wspolczynnikéw korelacii,
silniejsze 1 bardziej znaczace powiazania z twdrczoscia istnieja w odniesieniu
do zmiennych osobowosciowych i temperamentalnych, dla ktérych uzyskano
szereg istotnych korelacji.

Na dalszym etapie postgpowania badawczego, w celu okre§lenia wzajem-
nych relacji migdzy zmiennymi niezaleznymi, zastosowano dwuczynnikowg
analize wariancji z efektem interakcji. Dla wykazania réZnic miedzy grupami
wykorzystano testy post-hoc. Zestawienie przeprowadzonych analiz statystycz-
nych prezentuje tabela 2.

Zaprezentowane w tab. 2 dane pokazuja, iz, mimo braku efektéw interakc;ji
uwzglednionych czynnikéw, przeprowadzony test ANOVA ujawnil szereg
interesujacych efektéw. Istotne rezultaty otrzymano niemal dla wszystkich
wymiaréw Skali Poszukiwania Wrazen (SSS) (jedynie dla Skali Zapotrzebo-
wania na Stymulacj¢ Intelektualna wyniki nie uzyskaty wymaganego poziomu
istotnosci). Dane te wskazuja, iz zapotrzebowanie na stymulacje stanowi
znaczacy czynnik, réZnicujacy badang grupg w zakresie ujawniania mozliwosci
tworczych, generowania oryginalnych rozwiazan. Dowodzi to, Ze uczestnicy
organizacji o wysokim zapotrzebowaniu na stymulacj¢ unikaja czynnosci
monotonnych i stereotypowych, cenia aktywnoS$¢ angazujaca poznawczo, sg
bardziej otwarci i przychylni procesom innowacji. Takie podmiotowe uwarun-
kowanie, determinowane dziataniem mechanizméw regulacji stymulacji, w zna-
cznym stopniu wyznacza pozytywny, afektywny stosunek tych jednostek wobec
koniecznosci tworzenia nowatorskich pomystéw oraz



114

Anna Lubrafiska

Tabela 2

Zestawienie efektow dla zmiennej ,,tworczo$¢’; uklad: czynnik 1 — stanowisko pracy
(kierownik — pracownik liniowy); czynnik 2 — zmienne niezalezne

Czynnik 1 - stanowisko . . R(’)‘Znice
(kierownik—pracownik) Czynnik 2 Interakcja mlc;dzy‘
grupami
6,405% Ogo6lna potrzeba 22,159%* 0,935 1-2, 1-3, 2-3,
p=0,016 stymulacji p=0,000 p=0,093 34
0,172 Poszukiwanie do$Swiadczen| 14,637* 1,149 14, 2-3, 34
p=0,680 p=0,004 p=0,289
0,006 Podatno$¢ na znudzenie 24.260%* 0,889 1-2, 14, 2-3,
p=0,939 p=0,000 p=0,355 34
3,691 Poszukiwanie mocnych 6,659% 0,403 2-3, 34
p=0,062 doznan p=0,014 p=0,529
0,546 Rozhamowanie 9,711%* 0,787 2-3, 34
p=0464 p=0,003 p=0,379
0,024 Potrzeba stymul. 2,388 1,337 ni
p=0,877 intelektualne;j p=0,137 p=0.261
0,100 Neurotycznosé 8,858* 0,048 14, 2-3, 34
p=0919 p=0,004 p=0,826
0,023 Ekstrawersja 7.215% 0,122 14, 34
p=0,880 p=0,010 p=0,728
0,001 Otwarto$¢ na doSwiad- 5,338%* 1,255 1-2
p=0,965 czenie p=0,027 p=0,270
1,347 Ugodowosé 4,370% 0,111 14
p=0,252 p=0,042 p=0,739
0,000 Sumienno$é 6.412% 1,217 14, 34
p=0,985 p=0,013 p=0,274
4,632% Zwawosé 3,606* 0,030 2-3
p=0,039 p=0,067 p=0,862
0,007 Perseweratywno$é 10,255%* 0,366 1-2, 14, 2-3
p=0,931 p=0,002 p=0,548
0,093 Wrazliwo§¢ sensoryczna 0,503 0,005 ni
p=0,761 p=0482 p=0,940
0,066 Reaktywno$é emocjonalna 8,698 0,588 1-2, 14
p=0,797 p=0,005 p=0447
0,357 Wytrzymato§é 2,947 0,915 ni
p=0,553 p=0.941 p=0,344
0,105 Aktywnosé 5,657* 0,445 34
p=0,747 p=0,022 p=0,508
0,858 Poczucie kontroli 1,914 1,317 ni
p=0,358 p=0,172 p=0,255
0,080 Klimat organizacyjny 0,6280 0,168 ni
p=0,777 p=0430 p=0,683

Réznice miedzy grupami: 1 — kierownicy o niskim poziomie czynnika 2; 2 — kierownicy
o wysokim poziomie czynnika 2; 3 — pracownicy o niskim poziomie czynnika 2; 4 — pracownicy
o wysokim poziomie czynnika 2.
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wprowadzania zmian w miejscu pracy. Znaczacy udzial wymienionych czyn-
nikéw w procesie wyjasniania twérczych mozliwosci w badanej grupie, w pelni
potwierdza przyjete zaloZzenia teoretyczne. W tej kwestii nalezy odwolaé sig
do pogladow M. Zuckermana (1979), ktéry twierdzil, Ze natgZenie potrzeby
stymulacji warunkuje preferowanie odpowiednio stymulujacej aktywnosci, czyli
im wyzszy poziom tej potrzeby, tym czestsze poszukiwanie sytuacji o tak
wysokim ladunku stymulacji (np. nowo$¢, réznorodno$é, ztozonos¢, ryzyko).
Rozszerzeniem tej kategorii warunkéw jest z pewnoscia okoliczno$é wprowa-
dzania innowacji w miejscu pracy, ksztaltowania nowych warunkéw organi-
zacyjnych, generowania, wprowadzania i realizowania nowatorskich rozwiazan.

Odnoszac si¢ do danych zaprezentowanych w tab. 2, moZna zauwazyc,
iz w kategorii temperamentalnych wyznacznikéw tworczych zachowan wéréd
badanych oséb, wskazaé nalezy cztery istotne zmienne: perseweratywnosc,
reaktywno$¢ emocjonalna, aktywno$¢ oraz zwawosC. Interpretujac otrzymane
rezultaty, mozna stwierdzié, iz zdolno$¢ do szybkiej reakcji, umiejgtnosé
adaptacji do nowych warunkéw otoczenia, wysoka odporno$¢ emocjonalna
oraz potrzeba podejmowania dzialan o duzej wartoSci stymulacyjnej, naleza
do tych cech temperamentu, ktére sktaniajg do ujawniania zachowan proin-
nowacyjnych. Uzyskane wyniki wskazuja, iz dzialanie oséb, ktére charak-
teryzuje nieznaczna tendencja do kontynuowania i powtarzania zachowania
po zaprzestaniu dzialania bodZca oraz niska wrazliwo$¢, cechuje wyzszy
poziom otwartoSci i tolerancji wobec konieczno$ci podejmowania dziatan
kreatywnych na obszarze ich $rodowiska pracy.

Dalsza analiza rezultatéw testu ANOVA ujawnila, iZ zmiennymi osobowos-
ciowymi, ktére w istotny sposdb réznicuja tworcze zachowania kadry kierow-
niczej wobec zmiennego Srodowiska pracy sa wszystkie uwzglednione w ba-
daniu czynniki ,,Wielkiej Piatki’’. Wyniki Srednie wskazuja, iz wysokie rezul-
taty uzyskane w zakresie: neurotycznosci, ekstrawersji i1 otwartoSci na do-
$wiadczenie, sprzyjaja podejmowaniu twérczych rozwigzan. Oznacza to, Ze
stabilno$¢ i zréwnowazenie emocjonalne, optymizm, emocjonalno$é pozytywna,
niezaleznos$¢, wyznaczaja wigksza akceptacje wobec potrzeby nowatorskiego
myslenia i dzialania. Uzyskane rezultaty pokazaly, iz ciekawos¢ zjawisk $wiata
zewngtrznego 1 wewnetrznego, kreatywnos¢, wyobraZnia i niezalezno$é w sg-
dach, warunkuja podejmowanie proinnowacyjnych form aktywnosci. Jedno-
czednie analiza testéw post-hoc ujawnila, iz tworczosci sprzyja niski poziom
sumiennosci i ugodowosci. Dowodzi to, iz towarzyszacy niskiej ugodowosci
sceptycyzm oraz zwiazane z niska sumiennosScia, mniejsze uporzadkowanie,
skrupulatno$¢ i metodycznosé, warunkujg tworcze mozliwosci jednostki.

Wyniki zaprezentowane w powyzszej tabeli wskazuja, iz, z uwagi na brak
istotnosci statystycznej, umiejscowienie poczucia kontroli, nie mozZna traktowaé
jako czynnik réznicujacy badang grupg, w zakresie nasilenia tworczych za-
chowan.
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Odnoszac si¢ do rezultatdw zaprezentowanych w tab. 2, mozna stwierdzié,
Ze istnieje wyraZny brak zaleznosci migdzy typem klimatu organizacyjnego
a tworczoscia (podobne wyniki uzyskano w efekcie analizy korelacyjnej).
Okazato sie, ze klimat organizacyjny, wbrew wcze$niejszym przypuszczeniom,
nie stanowi ograniczenia badZ wsparcia dla twdrczych mozliwosci zaréwno
kierownikéw, jak i pracownikéw liniowych. Oczekiwano, iz wéréd uczestnikow
organizacji, podlegltych wplywom klimatu wspierajacego, ktéry wyznaczany
jest wysoka motywacja osiagnigé i potrzebg innowacyjnosci ujawnianie nowych
rozwigzan i pomystéw powinno byc silniejsze niz u oséb, ktére pracuja
w duchu klimatu autokratycznego, gdzie pracownikom stawia si¢ mate wy-
magania, a wéréd zespotu widoczny jest brak zaufania i wzajemnego wsparcia.
Uzyskane wyniki, wobec braku ich istotnosci, nie pozwolily na potwierdzenie
sformutowanych przypuszczen.

Otrzymane dane pokazuja, Ze twoérczo$¢ w zadnej z grup nie jest warun-
kowana zmiennymi sytuacyjnymi, zwigzanymi z wlasciwosciami miejsca pracy,
ale silnym wplywem zmiennych podmiotowych (gléwnie osobowosciowych
i temperamentalnych), ktérych modyfikujace znaczenie zostalo wczesniej
udowodnione. Dowodzi to, ze analizowane wlasciwosci podmiotowe badanych
0sob sa silniejszymi predyktorami kreatywnosci uczestnikdw organizacji niz
warunki sytuacji pracy.

ZAKONCZENIE

Rezultaty przeprowadzonych analiz statystycznych ujawnily, iz zjawisko
tworczosci jest warunkowane wielowymiarowo. Dowiedziono, iz obok specy-
ficznego dla jednostek tworczych rodzaju funkcjonowania poznawczego, liczy
si¢ réwniez zapotrzebowanie na stymulacj¢, wysoka odporno$é psychiczna
i stabilno$¢ emocjonalna, umozliwiajac sprawna adaptacje do nieznanych
warunkéw i mniejsza zahamowalno$¢ w nowych sytuacjach, inicjatywg i po-
mystowo$é w tworzeniu nowych standardéw dzialania, poszukiwanie nowator-
skich rozwiazan, ksztaltowanie organizacyjnej rzeczywistosci.

W nowej sytuacji ekonomicznej, w warunkach gwaltownych przeobrazef
Zycia spotecznego, jednostki i pomysty twércze liczg si¢ coraz bardziej. Istnieje
wyrazna potrzeba nowatorskiego mys$lenia. Twércze nastawienie pozwala
przezwycigzy¢ trudnosci, okreslac nowe cele, zapewnia¢ wigksza swobodg
wyboru i dzialaf. Jednostki twoércze daza do transformacji, metamorfozy,
zmiany. Okre§lone wyposazenie jednostki w twdrcze atrybuty, powinno sta-
nowié znaczace uwarunkowanie jej gotowos$ci wobec procesu zmian. Psycho-
logicznym zapleczem dla sprawnego radzenia sobie ze zjawiskami transformacji
sa, osobowosciowo i temperamentalnie uwarunkowane, plastyczno$¢ jednostek,
ich elastyczno$¢ i twércza aktywnosé.
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Anna Luragska

PERSONAL AND SITUATIONAL DETERMINANTS OF CREATING
IN THE ORGANIZATION

This article concerns the issue of personal and situational conditions of creating in the
modern organization. The method of analysis takes into account the following variables:
personality, temperament, sensation seeking, locus of control, the conditions in the organization.
104 people took part in this analysis — managers and regular personnel.

Key words: creativenes, personal and situational determinants of creating.



