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Tworczy pracownik pozadany?
Oczekiwania rekruterow

a klimat dla kreatywnosci

Streszczenie: Zgodnie z najnowszymi prognozami, dotyczacymi dynamiki
zmian na rynku pracy, w najblizszych latach kreatywnos$¢ i powigzane z nia
umiejetnosci bedg odgrywaty kluczowa role dla rozwoju organizacji. W niniej-
szym rozdziale skrotowo przedstawiono gldwne wyzwania, przed jakimi stoja
pracownicy dziatow rekrutacji i osoby zarzadzajace kreatywnoscig w firmach.
Odniesiono si¢ do wynikow badan z zakresu psychologii pracy, tworczo$ci i Or-
ganizacji, w tym do koncepcji klimatu dla kreatywnos$ci Gorana Ekvalla.
Stowa kluczowe: kreatywnos$¢, innowacyjno$é, klimat dla kreatywnosci, zarza-
dzanie.

Wstep

Zapotrzebowanie na tworczych pracownikow jeszcze nigdy nie byto
tak wysokie. Swiadcza o tym nie tylko wzrost liczby opracowan doty-
czacych kreatywnosci w konteks$cie organizacyjnym, ale rowniez obser-
wacja rynku pracy. Przedsiebiorstwa coraz $mielej siegaja po metody
I narzedzia tworczego rozwigzywania problemow, a kursy z zakresu De-
sign Thinking, do niedawna postrzegane w kategorii ciekawostki, na state
wpisaly si¢ w oferte instytucji szkoleniowych. Ilo§¢ ogloszen, wymaga-
jacych kreatywnosci od przysztych pracownikdéw sprawia, ze coraz wig-
cej kandydatow traktuje wzmianke o niej w CV na rowni z informacjg
0 znajomosci jezyka angielskiego lub umiejetnosci obstugi pakietu Of-
fice. Nieslabngce zainteresowanie tg tematyka rodzi pytania w jakim
stopniu pracodawcy sa przygotowani do zarzadzania kreatywnoscia,
a takze czy deklaracje rekruterow znajdujg odzwierciedlenie w organiza-
cyjnej rzeczywistosci.

*  Biuro Karier, Uniwersytet £.odzki.
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W rozdziale poruszono problematyke zarzadzania kreatywnosciag
z perspektywy spotecznej psychologii tworczosci. W tekscie odniesiono
si¢ do oczekiwan pracodawcow i prognozowanych zmian na rynku pracy
w najblizszych latach, odwotano si¢ do trudnos$ci w ocenie potencjatu
tworczego pracownikow, a takze przedstawiono koncepcje klimatu dla
kreatywnosci w ujeciu Gorana Ekvalla.

Oczekiwania pracodawcow

Dynamika zmian zachodzacych na rynku oraz konieczno$¢ dostoso-
wania si¢ przez organizacje do nowych biznesowych, technologicznych
i spolecznych wyzwan sprawiaja, ze kreatywno$¢ i powigzane z nig
umiejetnosci urastajg do miana kluczowych kompetencji jutra. Potwier-
dza to opublikowany przez Swiatowe Forum Ekonomiczne The Future
of Jobs Report 2018, ktory prognozuje, ze wsrod dziesieciu najbardziej
pozadanych u pracownikéw predyspozycji w 2022 roku znajdg si¢ m.in.
umiejetnos¢ analitycznego mys$lenia i innowacyjnosé, kreatywnosg, ory-
ginalno$¢ i poczucie inicjatywy oraz zdolnos¢ rozwigzywania ztozonych
problemoéw, sklasyfikowane odpowiednio na pierwszym, trzecim i sz0-
stym miejscu w zestawieniu [Leopold, Ratcheva, Zahidi, 2018: 12]. Kre-
atywnos$¢ otwiera roOwniez opracowang przez portal LinkedIn liste kom-
petencji miekkich, cieszacych si¢ najwiekszym zapotrzebowaniem na
rynku pracy w 2019 roku [Petrone, 2019]. Tendencj¢ do poszukiwa-
nia kandydatow, wykazujacych si¢ nieszablonowym spojrzeniem i umie-
jetnoscig tworczego rozwigzywania problemow mozna zauwazy¢ anali-
zujac tres¢ ogloszen o pracg. Na jednym z najpopularniejszych portali
rekrutacyjnych w Polsce, pracuj.pl, na poczatku maja 2019 roku znajdo-
wato si¢ 1 845 stanowisk ze stowem kluczowym kreatywnosé, 3 287
— rozwigzywanie problemow oraz 895 — innowacje. Trudno jednoznacz-
nie ocenié, czy obecna sytuacja na rynku pracy jest w wigkszym stopniu
wynikiem rosngcej $wiadomosci pracodawcoOw, czy raczej nastgpstwem
mody lub bezrefleksyjnego kopiowania wzorcoéw. Watpliwos¢ moze bu-
dzi¢ takze przygotowanie rekruteréw do rzetelnej oceny kreatywnosci
kandydatow. Jakie kryteria stosuja pracodawcy? Ktore zachowania wska-
zuja na kreatywno$¢, a ktore jej przeczg? Czy podstawa do uznania kan-
dydata za kreatywnego jest subiektywna ocena odpowiedzi na pytanie
0 10 nietypowych zastosowan diugopisu czy wystandaryzowane testy?
Jesli nawet w procesie rekrutacyjnym wykorzystywane sg testy psycho-
metryczne, jak poradzi¢ sobie z najczgstszym zarzutem pod ich adre-
sem — stosunkowo niska rzetelnoscig, spowodowang odbiegajacym od
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normalnego rozktadem wynikow?! [por. Karwowski, 2009a: 59; Necka,
2012: 206; Szmidt, 2013: 595]?

Pomijajgc kwestie zwigzane z pomiarem kreatywnosci, ktore pozo-
staja obszarem dyskusji pomi¢dzy zwolennikami i przeciwnikami pode;j-
$cia psychometrycznego, warto przywola¢ wyniki badan dotycza-
cych oceny nietypowych CV przez rekruteréw. Jan Arnulf, Lisa Tegner
i @yunn Larssen sprawdzili, w jaki sposob uktad dokumentu wptywa na
oceng kandydata i sktonnoé¢ pracodawcy do zaproponowania mu udziatu
w rozmowie kwalifikacyjnej. Badacze poprosili norweskich rekruteréw
(N=45) oraz studentéw bez doswiadczenia na podobnym stanowisku
(N=45) o zakwalifikowanie CV do jednej z trzech grup: zaakceptowanych
(z deklarowanym zaproszeniem na rozmowe), potencjalnych (znajduja-
cych si¢ na licie rezerwowej) oraz odrzuconych (ocenionych zdecydo-
wanie nieprzychylnie, bez szans na zaprezentowanie si¢ podczas roz-
mowy). Badani oceniali dwanascie zycioryséw zawodowych o0sob,
ktoére ubiegaly si¢ o stanowisko konsultanta w biurze turystycznym. Ze-
spot Arnulfa zmodyfikowat CV kandydatow, przygotowujac trzy wersje
dla kazdej ocenianej osoby. Wariant pierwszy stanowit formalny uktad,
wydrukowany czarng czcionkg na biatym papierze. Drugg wersjg byt for-
malny uktad, do ktérego wprowadzono kolorystyke. Ostatni egzemplarz
dokumentu przybierat kreatywng forme. Oprocz grafik i uktadu tresci do-
kumenty nie roznity si¢ od siebie — zawieraty te same, kluczowe dla sta-
nowiska informacje. Co interesujace, kandydaci dysponujacy niestandar-
dowym CV byli oceniani jako najmniej kompetentni sposrod wszystkich
grup [Arnulf, Tegner, Larssen, 2010: 225-227]. Oczywi$cie, zawezanie
weryfikacji kreatywnosci kandydatow wylacznie do oceny szaty graficz-
nej nadestanych przez nich CV bytoby nieuzasadnionym uproszczeniem.
Mimo wszystko wynik badan Arnulfa i wspotpracownikow sktania do re-
fleksji nad deklarowana i rzeczywista gotowoscig firm do zatrudniania
0s6b dziatajacych w nieszablonowy sposob.

Tworczos¢ — kreatywnos¢ — innowacyjnos¢

Erik L. Westby i V.L. Dawson [1995; za Karwowski, Jazurek,
2010: 198] dokonali przegladu badan, potwierdzajacych, ze nauczy-
ciele nie lubig cech, powigzanych z kreatywno$cig (m.in. niezaleznosci,

1 Wigkszo$¢ 0sob uzyskuje w testach tworczosci wyniki stabe lub bardzo stabe, przez

co trudno ustali¢ normy, umozliwiajace interpretacje, czego konsekwencja jest niska
trafno$¢ prognostyczna testow.
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krytyki, podejmowania ryzyka, zdecydowania i indywidualizmu), row-
noczesnie deklarujac, ze cenig kreatywnos$¢ uczniow. Westby i Dawson
doszukujg si¢ dwoch przyczyn tej sprzeczno$ci. Pierwsza z nich za-
ktada $wiadome udzielanie aprobowanych spotecznie, lecz niezgodnych
z rzeczywisto$cig, odpowiedzi (aprobowanie kreatywnosci wytacznie na
poziomie deklaratywnym). Druga odnosi si¢ do ukrytych koncepcji
tworczosci — nauczyciele preferujg kreatywnych ucznidéw, jednak na
podstawie wlasnego rozumienia pojecia kreatywnos$ci, niekoniecznie
zbieznego z wiedzg, ktorg dostarczaja dotychczasowe badania. Mozliwe,
ze z analogiczng sytuacja mamy do czynienia w procesie selekcji kandy-
datow. Badania nad ukrytymi koncepcjami tworczosci wsrod rekruterow
pozostaja niezagospodarowanym obszarem badan na pograniczu psy-
chologii pracy, organizacji i tworczosci.

Maciej Karwowski [2009a: 16—17] zwraca uwagg na trudnosci defini-
cyjne 1 wymienne stosowanie w jezyku potocznym termindw tworczosé
i kreatywnosc?. Jego zdaniem podstawowa roznica pomigdzy pojeciami
odnosi si¢ do ich charakteru — tworczosé jest opisem pewnego zjawiska
spotecznego, taczacego wytwor i jego odbior; kreatywnosé z kolei odwo-
luje si¢ do cechy indywidualnej cztowieka, pewnego potencjatu, ktory
moze, ale nie musi zosta¢ spelniony w przysztosci. W podobnym tonie
wypowiada si¢ Krzysztof Szmidt [2013: 83], ktory definiuje kreatyw-
nos¢ jako ,,zdolno$¢ cztowieka do w miarg czgstego generowania nowych
i warto§ciowych wytwordw (rzeczy, idei, metod dziatania itp.)”. Z per-
spektywy przedsigbiorstwa kreatywno$¢ pracownikow moze zatem sta-
nowi¢ podstawowy kapitat, umozliwiajagcy wprowadzanie jako$ciowych
zmian w sposobie dziatania czy w zakresie oferowanych produktow
i ushug. W przystepny sposob ilustruje to Michael West, ktory ,,za krea-
tywno$¢ uwaza rozwoj nowych idei, za innowacj¢ — przektadanie tych
idei na jezyk praktyczny” [West, 2000 cytat za Szmidt, 2013: 88].

Rekrutacja kreatywnych pracownikow i rzetelna ocena ich poten-
cjatu, umozliwiajaca pozyskanie dla organizacji wyrozniajacych si¢ kan-
dydatow to jedno z wyzwan, przed jakimi stojg obecnie dziaty zarzadza-
nia zasobami ludzkimi. Kluczowy dla wzrostu innowacyjnos$ci firmy jest
jednak nie tyle sam fakt posiadania kreatywnych jednostek, co opty-
malne wykorzystanie ich mozliwosci, na ktére wptywaja srodowisko or-
ganizacyjne, sposob zarzgdzania zespolem czy techniki motywacyjne,
wykorzystywane przez przetozonego.

2 Maciej Karwowski okresla kreatywnosé jako niezbyt szczesliwg polskq kalke angiel-

skiego creativity, podkreslajac odrgbno$¢ znaczeniowg obu stosowanych w jezyku
polskim okreslen.
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Motywacja samoistna i klimat dla kreatywnosci

Opracowania poswigcone kreatywnosci i tworczemu rozwigzywaniu
probleméw zwracaja uwagg na rolg motywacji samoistnej (ang. intrinsic
motivation), polegajacej na czerpaniu satysfakcji z wykonywania danej
czynnosci, bez konieczno$ci otrzymywania zewnetrznych nagrod [Necka,
2012: 95; Szmidt, 2013: 116; Fazlagi¢, 2015: 178; Steele, McIntosh, Hi-
ggs, 2017: 100]. Zgodnie z tym podejsciem, motywacja wewnetrzna moze
stanowi¢ dla pracownikow zachete do generowania i angazowania si¢
w realizacj¢ nowatorskich i warto$ciowych pomystow, podczas gdy ze-
wnetrzne nagrody lub odgdérne, wyrazone przez przetozonego oczekiwa-
nie bycia tworczym Wplywa negatywnie na kreatywnosc¢ zatrudnionych
W firmie osob. Adam Grant i James Berry zwracaja uwage, ze wigk-
szos$¢ dotychczasowych badan, poruszajacych problematyke zwigzku
kreatywnosci i motywacji wewngtrznej, odnosi si¢ do ztozonosci zadan,
stawiania wyzwan przed pracownikami oraz znoszeniem ograniczen
W dziataniu. Zdaniem autorow, istotng role w generowaniu oryginal-
nych, warto§ciowych rozwigzan odgrywaja motywacja prospoteczna
(prosocial motivation) oraz umiejetno$¢é zmiany perspektywy, co po-
twierdzaja wyniki przeprowadzonych przez nich badan empirycznych.
Upraszczajac, czynnikiem zwigkszajacym motywacje wewnetrzng
cztonkow zespotu i, w dalszej konsekwencji, sprzyjajacym kreatywnosci
jest przekonanie, ze pomysty i dzialania bedg uzyteczne dla innych
[Grant, Berry, 2011: 91-93]. Koncepcje Granta i Berr’yego rozwijaja
Teresa Amabile i Michael Pratt, wedtug ktorych motywacja prospo-
leczna wptywa korzystnie na kreatywnos$¢ poprzez nadanie znacze-
nia i zwigkszenie poczucia sensu wykonywanych obowigzkow. Efekt
W szczegolnosci dotyczy tych pracownikow, ktorzy postrzegajg swoja
prace w charakterze powofania lub stuzby [Amabile, Pratt, 2016: 176].

Wydaje sie, ze dla kreatywno$ci w miejscu pracy roOwnie istotne CO
motywowanie pracownikoéw, sa warunki jakie stwarza organizacja.

Poczawszy od lat dziewigédziesigtych XX wieku, problematyka
czynnikow sprzyjajacych tworczosci jednostki w miejscu pracy zyskuje
na znaczeniu w badaniach po§wieconych psychologii organizacji i zarza-
dzania. Autorem najbardziej znanej koncepcji klimatu dla kreatywnosci
jest Goran Ekvall — szwedzki psycholog pracy i organizacji, ktory w 1996
roku opracowal pierwsze narzedzie stuzace do pomiaru tworczego kli-
matu w miejscu pracy — Creative Climate Questionnaire [Karwowski,
2009b: 58; Ystrom, Aspenberg, Kumlin, 2015: 71]. Ekvall wyr6znia dzie-
sie¢ elementow, sktadajacych si¢ na klimat dla kreatywnosci, sg to:
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Wyzwanie i mozliwo$¢ wywierania wplywu (challenge)
Pierwszy z czynnikéw odnosi si¢ do emocjonalnego zaangazo-
wania cztonkoéw organizacji. Klimat, charakteryzujacy si¢ duzym
wyzwaniem wiaze si¢ z poczuciem rado$ci z wykonywanej
pracy, skutkujacym zaangazowaniem w wykonywane zadania.
Niskie wyzwanie prowadzi do apatii i spadku zainteresowania
praca.

Wolnosc¢ (freedom)

W ujeciu Ekvalla wolno$¢ sprowadza si¢ do poczucia niezalez-
nos$ci, prowadzacego do swobodnego nawigzywania kontaktow
i wymiany informacji pomiedzy pracownikami, a takze mozliwo-
$ci podejmowania decyzji i inicjowania dziatan. Klimat organi-
zacyjny o niskim poziomie wolno$ci przejawia si¢ poprzez bier-
nych, sformalizowanych pracownikow, dazacych do pozostania
W wyznaczonych granicach i regutach.

Wsparcie pomystéw (idea support)

W klimacie wspierajacym pomysty propozycje sa przyjmo-
wane, przez szefostwo i wspodtpracownikdéw, z uwaga i zyczli-
woscig. Atmosfera wspotpracy sprzyja testowaniu nowych roz-
wigzan. Przeciwienstwem jest natomiast sytuacja, w ktorej
cztonkowie zespotu koncentrujg si¢ przede wszystkim na wska-
zywaniu stabych stron i potencjalnych trudnosci we wdrozeniu
zglaszanych pomystow.

Zaufanie/otwarto$¢ (trust/openess)

Bezpieczenstwo emocjonalne w relacjach, zacheca pracownikoéw
do dzielenia si¢ swoimi pomystami i opiniami oraz do zglaszania
wiasnych inicjatyw bez obaw o$mieszenia si¢ w przypadku nie-
powodzenia. Niskie zaufanie prowadzi do sytuacji, w ktorych do-
minuje wzajemna podejrzliwo$¢, a cztonkowie zespotu obawiaja
si¢ popelniania btedéw lub wykorzystania i przywlaszczenia ich
pomystow przez inne osoby.

Dynamizm/zywotnos¢ (dynamism/liveliness)

Im wyzszy dynamizm w organizacji, tym wicksza roznorodno$é
sposoboéw myslenia i podejs¢ do rozwigzywania problemow
wsrdd jej cztonkow. Klimat, charakteryzujacy si¢ niskim dyna-
mizmem Ekvall poréwnuje do powolnego joggingu, w ktoérym
wszystko idzie z gory ustalonym, przewidywalnym torem — bez
niespodzianek i nowych pomystow.

Humor i zabawowos¢ (playfulness/humour)

Miejsca pracy o wysokim nasileniu tych cech charakteryzuja si¢
spontanicznos$cig, swobodng atmosfera, ktorej towarzysza zarty
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7)

8)

9)

i $miech. Przeciwny klimat odznacza si¢ powagg i sztywng at-
mosferg, w ktorej opowiadanie dowcipoéw i $miech sg traktowane
jako co$ niewlasciwego.

Debata (debates)

To wystepowanie r6znych, zderzajacych si¢ ze soba pomystow,
punktéw widzenia i doswiadczen. W przedsiebiorstwach, sprzy-
jajacych debatowaniu, ludzie chetnie wyrazaja swoje opinie,
dzieki czemu zauwazalne sg rozne glosy i perspektywy. Odwrot-
nos$cia jest sytuacja, w ktorej pracownicy nie zadaja pytan, Slepo
podazajac za autorytarnymi wzorcami.

Konflikt (conflicts)

W przeciwienstwie do debaty, konflikt w ujeciu Ekvalla nie od-
nosi si¢ do tar¢ migdzy pomystami, a do wystepowania osobi-
stych i emocjonalnych napig¢ w organizacji. Im wyzszy poziom
konfliktu w zespole, tym wigksza wrogos¢ pomigdzy cztonkami
zespotu i wieksze prawdopodobienstwo inicjowania plotek oraz
dziatan, ktore maja zaszkodzi¢ rywalom.

Podejmowanie ryzyka (risk taking)

Ten wymiar klimatu dla kreatywno$ci wiaze si¢ z tolerancja nie-
jednoznacznosci oraz stwarzaniem przestrzeni do popelniania
btedow. W przedsigbiorstwach o wysokiej sktonnosci do ryzyka,
eksperymentowanie i szybkie dzialanie w odpowiedzi na nada-
rzajace si¢ mozliwo$ci sa wyzej cenione niz poglebione badania
i analizy. W organizacjach o niskim stopniu ryzyka pracownicy
preferujg bezpieczne, wezesniej przetestowane metody dziatania.

10) Czas na realizacje pomystow (idea time)

Ostatni czynnik okresla ilo$¢ czasu, jaka pracownicy moga po-
$wigci¢ na opracowanie nowych pomystéw. Pozadane przez
Ekvalla warunki umozliwiaja swobodne testowanie pojawiaja-
cych sie sugestii i modyfikowanie dotychczasowego sposobu
dziatania. Przy wysokiej presji czasu czlonkowie zespotu maja
tendencj¢ do postepowania zgodnie z okreslonymi procedurami,
co utrudnia myslenie poza schematami [Ekvall, 1996: 107-108;
Karwowski, 2009b: 58-59].

Koncepcja Ekvalla wpisuje si¢ w nurt spotecznej psychologii tworczo-
$ci, ktadac nacisk nie tyle na cechy indywidualne, co na relacj¢ jednostka
— spoteczenstwo [por. Karwowski, 2009b: 57-58]. Jej role mozna rozpa-
trywa¢ na dwoch plaszczyznach. Z perspektywy badawczej Ekvall jest
jednym z prekursoréw obserwowanego w ostatnich latach wzrostu zainte-
resowania tematyka klimatu sprzyjajacemu tworczosci. Z perspektywy or-
ganizacyjnej, koncepcj¢ t¢ i jej zatozenia mozna odnies¢ do wyzwan,
przed jakimi stojg przedsicbiorstwa w dobie gospodarki opartej na wiedzy.
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Przyjmujac, Zze u podstaw przewagi konkurencyjnej leza innowacje oraz
przygotowana do ich tworzenia i wdrazania wykwalifikowana kadra,
stwarzanie warunkow sprzyjajacych kreatywnosci powinno stanowic prio-
rytet organizacji. Dynamika zmian zachodzacych na rynku, wymuszajaca
szybka adaptacje, wykorzystywanie nadarzajacych si¢ okazji sprawia, ze
posiadanie tworczych pracownikow i efektywne wykorzystanie ich poten-
cjatlu niewatpliwie mozna uja¢é w kategoriach korzysci dla przedsig-
biorstw, a $wiadomos¢ w jaki sposob tego dokonaé — za kapitat.

Z.akonczenie

Swiadomo$¢ sktadowych klimatu dla kreatywnosci moze poméc me-
nedzerom w tworzeniu warunkow, ktore pozwola pozyskac¢ i utrzymac
kreatywnych pracownikow w organizacji. Z wykorzystaniem tworczych
zasobow kadry jest zwigzana tematyka zarzadzania kreatywnos$cia. Con-
stantine Andriopoulos dokonat przegladu literatury przedmiotu, wyroz-
niajac trzy kluczowe kompetencje szeféw w tym zakresie. Pierwszg
z nich stanowi partycypacyjny styl zarzadzania i wlaczenie cztonkow ze-
spotlu w proces podejmowania decyzji. Druga jest przejrzysta wizja dzia-
tan, dotyczacych kreatywnos$ci w firmie, znajdujaca odzwierciedlenie
W dziataniach szefa — réwniez w sytuacjach nieformalnych. Trzecia
obejmuje umiejetnos¢ tworzenia efektywnych grup zadaniowych,
Z uwzglednieniem balansu migdzy wolnoscig jej cztonkdéw a odpowie-
dzialnos$cia za wynik przedsigbiorstwa [Andriopoulos, 2001: 834-835].
Igor Dubina zwraca uwage, ze przeszkoda w optymalnym zarzadzaniu
kreatywnoscia w przedsigbiorstwach jest postawa menedzerow, ktorzy
,uwazaja kreatywnos¢ za co$ rownie nieprzewidywalnego 1 wymykaja-
cego si¢ kontroli, jak pogoda”. W zwiazku z tym oczekujg oni od swo-
ich podwtadnych przestrzegania instrukcji, umozliwiajacych wykonanie
pracy na czas i w zalozonym budzecie. Przejawy kreatywnosci postrze-
gaja w charakterze zagrozenia, zwracajgc uwage na jej ,,destrukcyjny cha-
rakter” — naruszanie obowiazujacych zasad i sposobow dzialania. Autor
stoi na stanowisku, ze zarzadzanie kreatywnoscig odnosi si¢ nie tylko do
tworzenia sprzyjajacego jej klimatu w firmie czy wprowadzania progra-
moéw szkoleniowych, stymulujacych jej rozwoj u pracownikdéw. Zdaniem
Dubiny kluczowa jest ,,regulacja kreatywnosci” — osadzenie jej w kontek-
Scie organizacyjnym i przedktadanie uzyteczno$ci generowanych rozwia-
zan nad ich oryginalnos¢ lub przyjazna atmosfere, sprzyjajaca powstawa-
niu pomystéw [Dubina, 2005: 336-347].
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Cho¢ w ostatnich latach problematyka klimatu dla kreatywnos$ci do-
czekala si¢ wartosciowych opracowan, wiele pytan w dalszym ciggu po-
zostaje otwartych. Jedno jest pewne — przedsigbiorstwa, aby pozosta¢
konkurencyjne, w dobie dynamicznych zmian gospodarczych, beda mu-
sialty pozyskiwa¢ pracownikow zdolnych do generowania innowacyj-
nych rozwigzan. W tym celu niezbedne jest tworzenie efektywnych sys-
temoOw zarzadzania kreatywnos$cia — wychodzacych zdecydowanie dalej,
niz samo oczekiwanie kreatywnych kandydatow, sformutowane w oglo-
szeniach o prace.
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CREATIVE EMPLOYEE DESIRED? RECRUITERS'
EXPECTATIONS AND THE CLIMATE
FOR CREATIVITY

SUMMARY

According to the latest forecasts regarding the dynamics of changes in the labour
market, in the coming years, creativity and related skills will play a key role in
organizational development. The chapter briefly presents the main chal-
lenges faced by the employees of recruitment departments and the people manag-
ing creativity in companies. Reference was made to the results of research in the
field of work psychology, creativity and organization, including Goran Ekvall
concept of creativity.

Keywords: creativity, innovation, climate for creativity, management of crea-
tivity.

117



