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Rola relacji interpersonalnych w tworzeniu innowacji
przez zespoty pracownicze

1. Wstep

Wspétczesny paradygmat innowacji wiaast zarowno w produktach, pro-
cesach czy dziataniach organizacji wllie zycia gospodarczego i spotecznego,
jak i w zainteresowaniu wielu dyscyplin naukowych (Drucker 1985: 67-72).
Jednoczénie innowacje wymykaj sie jednoznacznej definicji. Megoznacza
przekraczanie istniggych wzorcoOw mylenia, kady rezultat ludzkiej tworczo-
$ci, dziatania przyczyniage sé do poprawy jakasi zycia ludzkiego lub kade
dziatanie, ktére pomaga dziatdepiej i bardziej wydajnie @iinni (Utterback,
Abernathy 1975: 639-656$ledzic mass media memy mig wrazenie, ze zy-
jemy w erze innowacji. Otaczapas coraz nowsze odkrycia, innowacje techno-
logiczne, posip w naukach medycznych i sektorze IT, bardziej efektywne spo-
soby sterowania ludzkimi potrzebami i prébami ich zaspakajania. Jednak inno-
wacje to nie tylko produkty i technologie; poszukiwanie innowacji dotycziyetak
innowacji spotecznych nakierowanych na polepszenie ¢akgicia cziowieka
(Bates 2012).

W obecnym podégiu do innowacji skupiamy nagsziwag nie tylko na sa-
mej naturze innowaciji, ale taé& na warunkach jej powstania i wéaaia. Dzisiaj
wiemy, w przeciwiéstwie do pogldéw Josepha Schumpeteta,innowacje nie
powstajj skokowo — w sposob spontaniczny (Schumpeter 1912). Innowacje po-
jawiaja sie na skutek zjawisk i procesdw gospodarczych i spotecznychwg-s
razane w cagtych zmianach procesow i dziat@Nygnaiski 2014).

W biznesie bycie lepszym i ,innym” hrywale rynkowi stanowi podstawo-
we zrédio przewagi konkurencyjnej przeedsiorstwa, zatem niezwykle e g
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pytania dotycgce determinant innowacyjia. Artykut ten ma na celu anadiz
uwarunkowa powstawania innowacji, wywodeych s¢ spagrod zjawisk spo-
tecznych w przedsgbiorstwach. Innowacje powsgayv pewnych konteicie spo-
tecznym, jako rezultat atmosfery wspiesgj kreatywne mdtenie i dziatanie.
Taka atmosfera jest kombinaglementéw struktury organizacyjnej, stylu zarz
dzania, systemow motywacyjnych, komunikacji wetwmnej, integracji, poczu-
cia bezpieczestwa, wspotpracy i wspétuczestnictwa pracownikéwparcia dla
kreatywnych pomystéw, otwardoi i zaufania. W kggu naszych zainteresowa
znalazly st przede wszystkim pozytywne relacje interpersonairseownikow,
jako element stymulagy innowacyjnéc przedsgbiorstwa. Prezentowane wyniki
bada pochodz z pierwszego etapu realizacji projektu badawczggdnnowa-
cja midzy ludmi. Analiza procesu powstawania i implementaciji onvacii
w przedsibiorstwach i podmiotach ekonomii spotecznej funigjgcych w Pol-
sce Projekt zostat sfinansowany zedkéw Narodowego Centrum Nauki przy-
znanych na podstawie decyzji numer DEC-2013/11/B/B&91.

2. Innowacje jako motor konkurencyjnosci przedsigbiorstw

W dzisiejszymswiecie organizacje dziatpjw warunkach permanentnych
zmian gospodarczych, technologicznych, politycznyspotecznych. W tak nie-
stabilnych warunkach konkurencyfgoprzedsibiorstw zacgta by znacaco
powigzana z ich innowacyjricia, tj. umiegtnoscia asymilowania i wykorzysty-
wania innowacji (Nonaka, Takeuchi 1995; Dess, LumpR005; Ellonen,
Blomgvist, Puumalainen 2008; Choi, Chang 2009; KapWarren 2010).

Innowacyjnd¢ odnosi s¢ do wysitkow nakierowanych na rozwijanie no-
wych produktéw, ustug i proceséw, ktére wspigrafektywnd¢ organizacii
i tworza wartas¢ w pewnym przedziale czasu (Dess, Lumpkin 2005:).1#8k
zamierzony wysitek organizacji skutkujeznymi rodzajami innowaciji.

Przeghd wspétczesnej literatury wskazujee innowacje maj wiele pozio-
moéw i wymiaréw. Niektorzy autorzy definijinnowacje vgsko, jako zmiag
w metodach produkgcji lub w samych produktach, wrojpeo nows lub niewyko-
rzystarm wiedz (Mansfield 1968; Freeman 1982). W szerszym roznoiujen-
nowacja to zmiana, ktéra powstaje w wyniku wykotaysa nabytej wiedzy
(Drucker 1985; Sundbo 1998; Rogers 2003) czy agkaowych rozwjzan,
ktére spelniai nowe wymagania i potrzeby rynku (Deffains-CrapsBydolska
2014). Innowacje magby¢ réznorodne, pocgvszy od innowaciji produktu czy
procesu, poprzez innowacje organizacyjne i rynkanvek@czywszy na innowa-
cjach spotecznycHodrecznik Oslo..2008: 48)

Badania nad innowacyj’ca wykazaty,ze kreowanie innowacji jest proce-
sem ciglym, na ktory skladaj sie uczestnictwo pracownikdw i interakcja gni
dzy nimi (Agrell, Gustafson 1996; Van Offenbeek, dgman 1996; Drah-
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Zahavy, Somech 2001). Odkrycie to ma kluczowe zewsiezdla kadry zapziza-
jacej, ktéra bez umiejnoici ksztattowania innowacyjnego klimatu w przedsi
biorstwie nie jest w stanie stwozywarunkow do powstawania innowacji.

3. Pozytywne relacje w pracy i ich rola w kreowaniu imowacji

R&znego rodzaju relacje, poydania i wezi migdzyludzkie § podstawo-
wymi elementami budagymi kazda organizag. We wspéiczesnych organiza-
cjach praca, role i zadania pracownikGywcsraz silniej powizane z ich relacja-
mi spotecznymi, jako rezultat patpiajacej st wspotzalenaosci i interakcyjndci
w realizowanych procesach, tak weitra, jak i na zewstrz organizacji. Nau-
kowcy badajcy to zjawisko rozwigli koncepcg okreslang jako ,perspektywa
relacji” (relational perspective(Grant, Parker 2009) podkiajac, ze rzeczywi-
sta praca w organizacji zachodzi przede wszystkidradze interakcji ngdzy
jej cztonkami (Bradbury, Lichtenstein 2000). Takegvbadajc organizacije trze-
ba bardziej skupisie na relacjach poratizy jej cztonkami, i na ich indywidu-
alnych cechach pracownikow.

Wsréd kategorii relacji organizacyjnych corazegzym zainteresowaniem
ciesz sie pozytywne relacje w pracy (np. Dutton, Ragins 200drner de
Tormes Eby, Allen 2012), sta s waznym obszarem badaw ramach nurtu
Positive Organizational Scholarshifcameron, Dutton, Quinn 2003; Cameron,
Spreitzer 2012). Badacze pozytywnych relacii zinteresowani relacjami
w parach (diadach) milzy przelagonym ipodwtadnym (Bono, Yoon 2012),
w parach wspoétpracownikéw (Halbesleben 2012), jaklacjami w zespotach
(Chen, Sharma 2012).

Badania pozytywnych relacji w pracy (PRwR)mwigzane z wieloma 6
nymi dyscyplinami nauki (przede wszystkim psychaogocjologs, zaradza-
niem) i ¢ prowadzone na pych poziomach ontologicznych (indywidualnym,
zespotowym, organizacyjnym). W zygku z tym nie istnieje jedna, idealna defi-
nicja pozytywnych relacji w pracy (Ragins, Dutto®0Z: 8). Zasadniczo PRwP
s3 definiowane na trzy sposoby: jako stany i proc&sdre towarzysg relacjom,
poprzez okrélenie ich jakdci lub przez pryzmat rezultatow. | tak, Roberts
(2007: 31); okréla pozytywne relacje jako te, w ktorych istniejawdziwe po-
czucie powazania i wzajemngxi; Stephens, Heaphy i Dutton (2012: 386) defi-
niujg zwigzki o wysokiej jakdci (high quality connectionsgako polegajce na
subiektywnym déwiadczaniu witalnéci, pelnizycia, pozytywnego nastawienia,
wzajemn@ci i pozytywnych reakcji fizjologicznych; a wedtugahna (1990)
pozytywne relacje wspierpgdolnag¢ pracownika do angawania st w prag.
To ostatnie podégie, tzn., analizowanie pozytywnych relacji w pramyprzez
ich rezultaty, wydaje giby¢ szczegdlnie wane w naukach o zagdzaniu.
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Bedac catkowicie przekonanymi co do wagi pozytywnyclacg w pracy
dla wydajndci organizacji, zdajemy sobie spraw watpliwosci jakie maj nau-
kowcy i praktycy biznesu w tym zakresie. & kadry kierowniczej postrzega
ten rodzaj relacji jako zagtenie izrodto zakidcé funkcjonowania organizaciji
(Berman i in. 2002). Prowadzone przez nasz zesgdiia maj na celu, mgdzy
innymi, zredukowa ten sceptycyzm.

Pozytywne relacje w pracy siwazane za determinanty wielu pozytywnych
efektow zaréwno dla poszczegdélnych pracownikéw, jakatej organizacii.
W pierwszej grupie skutkdéw (indywidualnych) zidefikpwano procesy kogni-
tywne, fizjologiczne i behawioralne popravdeg funkcjonowanie jednostek
(Stephens i in. 2012: 387), m.in. 2kézenie sprawrsci umystowej, wzmocnie-
nie systemu odporsoiowego, kgzenia i systemu hormonalnego oraz podniesie-
nie samooceny. Na poziomie zespotowym pozytywnacjelw pracy tworg
poczucie bezpiechstwa i zaufania, zwkszajc m.in. zdolné¢ do uczenia si
na wiasnych kidach (Carmeli i in. 2009). Pracownicy twecz pozytywne
zwiazki ze wspotpracownikami mawicksz sktonndé¢ do inwestowania swojej
energii w pomaganie innym (Chiaburu, Harrison 2008)

Relacje w pracy nadajsens temu, co pracownicy rebi organizacji (Ma-
kin i in. 1996), w ten sposéb ksztalfujiele proceséw organizacyjnych, w tym
podejmowanie decyzji i przeptyw informacji (Kramsabella 1985; Rawlins
1992). W naszym projekcie badawczym jéste szczegoélnie zainteresowani
wptywem pozytywnych relacji w pracy na innowacyjd@racownikéw. Istniey
badania, ktére udowodnity wptyw PRwP na efektywnaarzdzania wieds,
gtéwnie za sprawsprawniejszego uczenia siwiekszej sklonnéci do ekspery-
mentowania pracownikoéw (Davidson, James 2007),kaetafektywniejszego
dzielenia s; wiedz (Ibarra 1993). Poprzez ich wplyw na indywiduabamoo-
cerg, pozytywne relacje w pracy stangvbezpieczg baz dla uczenia sii eks-
perymentowania, sprawigjze pracownicy stajsic coraz bardziej otwarci na
rozwéj, uca si¢ wzajemnie od siebie oraz odkrywawoje mocne strony (Ro-
berts 2007). Pozytywne relacje w pracy wzmagnigymiare krytycznych opi-
nii, a pracownicy g bardziej sktonni postrzedganiepowodzenia i krytyk jako
okazgp do poprawy swojego zachowania i naukiaciac powyzsze rezultaty
PRwP z energi jaka pracownicy odczuwajw zwigzki z pozostawaniem w po-
zytywnych relacjach ze wspotpracownikami (Quinn 2Q0mana przyié, ze
PRwP maj wplyw na proces tworzenia innowacji w organizahjad/ zwigzku
z tym, ze PRwP tworz klimat wspierajcy zaangaowanie indywidualnych pra-
cownikow i zespotow w proces kreowania innowadjavwsamy nasipujace hi-
potezy:

Hipoteza 1:Pozytywne relacje w pracy stymudujworzenie innowacji w ze-
spotach niezalaie od ich funkcji.

Hipoteza 2:Pozytywne relacje w pracy stymuujworzenie innowacji przez
pracownikéw niezalmie od zakresu ich obogakow.
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4. Metody badawcze

Badania zostaly przeprowadzone za pomagywiadow kwestionariuszo-
wych z wykorzystaniem techniki CATI (Computer Agets Telephone Inte-
rview) na prébie 200 polskich przeesiorstw. Przedgbiorstwa, ktérych przed-
stawiciele udzielili wywiadu zostaty dobrane lososgrod firm wymienionych
na liscie ,Gazel Biznesu” (ranking najdynamiczniej rozjigych sé matych
i srednich firm) oraz ,Deloitte Technology Fast 50@entral Europe” (corocz-
nych nagrod dla najszybciej rozwiaych s¢ przedstbiorstw technologicznych
w Europie Centralnej). Naszym zamierzeniem bytordole do badania takich
przedsgbiorstw, ktore rzeczywcie posiadaj doswiadczenie w kreowaniu inno-
wacji znaczco wpltywapcych na ich rozwoj, czego wyrazem jest umieszczanie
ich w prestkowych rankingach.

Badana proba sktadatagst przedsibiorstw handlowych (98 jednostek),
przemystowych (76 jednostek), ustugowych (57 jetiigs budowlanych (29),
rolnych (9), IT (6), transportowych (6), energetygzh i wydawniczych (po 3).
Badane przedsbiorstwa gtdwnie dziatgjna rynku krajowym (46,5% przedsi
biorstw), ale réwnig na rynkach: UE (32,5%) i globalnym (13,5%). Tylko
15 przedsibiorstw dziata wydczanie na rynku lokalnym (7,5% préby). Starali-
smy sk pozyska informacje od takich przedstawicieli przegtsorstw, ktérzy
posiadaj 0golny poghd na cad organizagi, jak i na jej cgsci, ze szczegolnym
uwzgkdnieniem dynamiki procesow spotecznych. Takoyirespondenci w ba-
daniu byli przede wszystkim kierownikami dziatow HB5,5%), nagpnie kie-
rownikami dziatow marketingu (16,5%), specjalistafi¥%) i innymi osobami
na kierowniczym stanowisku (13,5%). Respondentaytii idwniez dyrektorzy
przedsgbiorstw (4,5%), ich zagpcy lub czionkowie zaedu (6,5%), jak i spe-
cjalisci ds. projektow (7,5%).

W badaniu wykorzystaiimy kwestionariusz sktadgy sk z trzech cgsci,

Z szdécioma elementami w kaej z nich. Dla kadego zestawu zmiennych obli-
czony zostat wspéiczynnik alfa Cronbacha, by patidg rzetelndé zastoso-
wanych skal. W pierwszej exi badalsmy znaczenie innowacji dla responden-
tow w obkbie ich kultury organizacyjnej (zestawl = ,897). Nasfpnie, okrali-
lismy potrzelp tworzenia poszczegolnych innowacji (zestaw dl,= ,852).
Wreszcie, sprobowdliny okreli¢ warunki pojawienia giinnowacji w organiza-
cji, pytajac o swoisi ,filozofi¢” i organizacg procesu kreowania innowacji (ze-
staw lll, a = ,794). W drugiej agci kwestionariusza, kluczowej dla niniejszego
artykutu, respondenci zostali poproszeni o opisaiih przedsjbiorstw
ze wzgkdu na ré@ne wymiary relacji interpersonalnych pracownikowarun-
kow pracy (zestaw Vg = ,810). Nasgpnie, w kolejnym zestawie pytaskupili-
smy sk na relacjach interpersonalnych w zespole (wskamangpisanym przez
respondenta), w ktérym innowacje powstawaty ngjciej (zestaw Vo = ,786).

W ostatnim zestawie pyianaszym celem byto zebranie podstawowych informa-
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cji na temat badanego przegsorstwa. W zestawach pytani -V respondenci
odpowiadali na pytania — zbiér stwierdzelo ktérych odnosili gi poprzez wy-
bér odpowiedzi na skali 0%—-100%, co 10% (0% ozrtacazatkowicie sk nie
zgadzam”, a 100% oznaczato ,catkowicie ggadzam”). Analiza pozyskanych
danych zostata przeprowadzona za pamspoiczynnika korelacji Pearsona,
regresji liniowej oraz nieparametrycznego testuskala-Wallisa.

5. Wyniki badan

Hipotezy 1 i 2 odnogzsie do wpltywu pozytywnych relacji w pracy na za-
chowania pracownicze krewge innowacyjné¢ przedsgbiorstwa. Srednie, od-
chylenia standardowe i wspotczynnik korelaciji Peaasdotycgce obydwu hipo-
tez przedstawia tabela 1.

Tabela 1.Statystyka opisowa i korelacje pozytywnych relacjpracy
z nastawieniem pracownikéw do tworzenia innowacji

M | SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Innowacje tworzoneg
sa w zespotach
pracowniczych 64,0| 23,32

powotanych do innych

celéw niz innowacje

2. Innowacje powstaj

‘. 65,5| 23,47 | ,89**
w réznych zespotach

3. Innowacje s
zglaszane przez
indywidualnych
pracownikdw, ktorzy | 68,7 | 23,14 | ,42**| ,39**
maja tworzenie
innowacji w swoich
kompetencjach
4. Innowacje s
zglaszane przez
indywidualnych
pracownikow 61,6| 24,60| ,63*| ,58** | 37**
niezalenie od tego,
jakie zajmuj
stanowisko
5. Zespot tworgcy
innowacje angaije st
W rozwijanie innowaciji| 88,19| 15,11| ,26**| ,18* | ,42**| ,46**
zaproponowanych przez
inne zespoty
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Tabela 1.(cd.)

6. Zaproponowane
innowacje napotykaj
opor ze strony 14,4| 19,80 -,24*| -14* | -29** | -09 | -,34*
pracownikéw z innych
zespotow

7. Pracownicy
wykonuja tylko te
zadania, ktérych
standardowo giod nich
wymaga,; nie rohj nic
ponad to

28,7| 19.66| -0,12| -089 -32*7 -15* | - 17* | ,27*

8. Relacje

interpersonalne
pracownikéw s 84,8| 11,81| ,27* | ,27* | ,27* | ,35** | 46%* | -24** | - 34**

generalnie pozytywne

9. Relacje midzy

zespotami
pracowniczymi s 84,3| 12,62 ,31* | ,25% | 30* | ,36* | ,52%* | -29%* | - 34** | Of**

pozytywne

N = 200, Wspétczynnik korelacji Pearsona *p < 0,8%;< 0,01.

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania.

Hipoteza 1 zaktadatae pozytywne relacje w pracyds stymulowa two-
rzenie innowacji w zespotach pracowniczych niezake od funkcji tych zespo-
tow. Wspotczynniki korelacji Pearsona prezentowawndabeli 1 wspieraj te
hipotez. Korelacja pomidzy pozytywndcia relacji, a kreowaniem innowacji
w zespole, ktéry nie jest do tego powotany jestyppna i istotha statystycznie
(r=,27,p < 0,01). Te same rezultaty @ zauway¢ w przypadku korelacji
pomigdzy pozytywndcig relacji i tworzeniem innowacji przez mde zespoty
(r =,27,p < 0,01). Wspotczynniki korelacji pogdzy pozytywndcia relacji
pracowniczych i, zaréwno tworzeniem innowacji w e, ktory nie jest do
tego powotany, jak i tworzeniem innowacji wznych zespotach,asréwniez
pozytywne i istotne (odpowiednio=,31 and = ,25,p < 0,01). W celu weryfi-
kacji powyzszych zalenosci zastosowasdimy analiz regresiji, ktéra wykazatege
pozytywne relacje poraidzy pracownikami pozytywnie wpltywgjna tworzenie
innowacji w zespofach stworzonych do innych celdw=(0,57, s.e. = 0,13,
t = 4,43,p = ,000). Test Kruskala-Wallisa, ktérego wyniki zdgtzaprezentowa-
ne w tabeli 2, potwierdza wptyw pozytywnych relagjiorganizacji na powsta-
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wanie innowacji w zespotach utworzonych w innymuceiz kreowanie innowa-
cji (@2 = 41,14; df = 6) oraz tworzenie innowacji wzngch zespotach
(2 = 39,98; df = 6).

Tabela 2.Wyniki testu Kruskala-Wallisa

Zmienne zaleine

Innowacje g tworzone Innowacje g propono-
w zespotach pracow Innowacje g wane przez indywidualt
niczych utworzonych| tworzone w rénych nych pracownikow

w innym celu nk zespotach niezalenie od ich sta-
tworzenie innowaciji nowiska pracy
e df p 12 df p e df p

Relacje interper-|
sonalne sgene-| 35.90 5 .000] 3252 5 .000f 27.93 5 .000
ralnie pozytywne|

Relacje pomidzy
zespotami pra-
cowniczymi g

pozytywne

41.14 6 .000| 39.98 6 .000| 34.69 6 .000

Zmienne niezalme

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania.

Hipoteza 2 jest zwzana z zachowaniami pracownikéw na poziomie indy-
widualnym i méwi,ze pozytywne relacje w pracy stymujujvorzenie innowacji
niezalenie od zakresu obowikéw pracownika. Wspétczynniki korelacji Pear-
sona réwnie w tym przypadku wskazgijna znacgce i pozytywne zwizki po-
miedzy proponowaniem innowacji przez pracownikow niezge od ich stano-
wiska a 0goéln pozytywndcia relacji w organizacjir(= ,35,p < 0,01) oraz pozy-
tywnosciag relacji pomédzy zespotamir(= ,36,p < 0,01). Analiza regresji po-
twierdzita, ze zarbwno pozytywne relacje pamzy zespotami, jak i ogolna po-
zytywnas¢ relacji w organizacji magjwptyw na indywidualne tworzenie innowa-
cji niezalenie od stanowiska pracy (odpowiednio= 0,70, s.e. = 0,13,= 5,32,

p =,000;b =0,72, s.e. = 0,14,= 5,09,p = ,000). Potwierdza to ta& test Kru-
skala-Wallisa, ktérego wyniki przedstawione zostatabeli 2.

Podsumowujc, przedstawiona analiza wynikow badaskazujeze nie ma

podstawdo odrzucenia hipotezy 1 2.
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6. Whnioski

Proces kreowania innowacji w przegsorstwie oparty jest na poszukiwa-
niu nowych informacji i wiedzy w celu stworzeniawyeh rozwigzan w zakresie
realizowanych proceséw lub produktéw. To poszukieagest wspierane nie
tylko poprzez systemy bezfrednich zackt organizacyjnych, ale réwniepo-
przez klimat organizacyjny i relacje interpersoealvewnytrz organizacji (Mag-
gitti i in. 2013).

Przedstawione w artykule rezultaty badeskazuj, ze w dyskusji nad mo
liwoscia tworzenia innowacji przez przegsiorstwa powinnimy skoncentrowa
sie na jakdci relacji pomedzy pracownikami, zarbwno wewtnz zespotu pra-
cowniczego, jak i w catej organizacji.sllaiznamy, ze istnieje spoteczna strona
kreatywndci oparta na relacjach interpersonalnych w pragrr§PSmith, Shal-
ley 2003), a relacje interpersonalne stymulprocesy poznawcze zyziane
z kreatywne@cia i uczeniem si (Roberts 2007), to powingmy skupt nasa
uwag; na specyficznych zwrkach zachodcych pomedzy pozytywnymi rela-
cjami w pracy i manifestacjami postaw pracownikdéab&c innowaciji.

Powyzsze rozwaania sugerwj, ze pozytywne relacje w organizacji, zarow-
no na poziomie indywidualnym, zespotowym, jak ieddyzespotowym, maj
wptyw na clke¢ pracownikow do angawania s¢ w tworzenie innowacji i prac
nad nimi, niezalenie od stanowiska pracy czy miejsca w zespole. &xilnie
ciekawy jest faktze ogdlna pozytywrig relacji w organizacji jest silnie skore-
lowana z chcig pracownikbw do pracy nad innowacjami zaproponowany
przez inne zespoty (do ktérych dany pracownik raikety).

Podczas gdy przedsiiorstwo wkilada wysitek w stworzenie pozytywnych
relacji w pracy, pracownicyasbardziej otwarci na uczeniegswzajemnie od
siebie, bardziej sobie utgjczsciej | bardziej szczerze ¢sze sobh komunikup
(Davidson, James 2007; Roberts 2007). To z kolgilikmje zaangzowanie
pracownikdw w rozwoj przedsbiorstwa, poprzez pramad nowymi pomystami,
procesami i produktami. Co wdej, istnieje pozytywna korelacja pagdzy pozy-
tywnymi relacjami interpersonalnymi wewtnz organizacji i relacjami porgizy
zespotami pracowniczymi, co m® dowodzt swoistej ,zaraliwosci” pozytyw-
nych emocji w organizacjiDutton, Heaphy 2003). Z punktu widzenia innowa-
cyjnasci, ten zwizek ma due znaczenie w obliczu faktie innowacje w przed-
siebiorstwach powstaj i s3 potem opracowywane przez konkretne zespoty.
Mozna zatay¢ zatem,ze pozytywne relacjeeola redukowaty ewentualny opér
pracownikdéw wobec zmian wywotanych przez innowaajealy proces innowa-
cyjny bedzie przebiegat sprawniej.

Wsrod czynnikdéw wspiergeych innowacyjnét zespotu pozytywne relacje
pomiedzy jego cztonkamigpostrzegane jako fundament wspdlnego uczegja si
wydajnej komunikacji i zaufania, potrzebnych do g@wania i wdraania krea-
tywnych pomystéw (Drah-Zahavy, Somech 2013). Jakitgy z tabeli 1. istnieje
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znacaca korelacja pomdzy pozytywnymi relacjami pomgilzy zespotami pra-
cownikdéw wewntrz organizacji i faktemze inny zesp6t (powotany do tworze-
nia innowacji) ma cft angaowa’ si¢ w prag nad pomystami innych zespotow.
Takie nastawienie pokazujge pozytywne relacje w pracy motyvgupracowni-
kéw do skupiania giwokot wspdlnego celu, jakim jest rozwéj organizaggj
konkurencyjnéci.

Zaprezentowane wyniki baflaveryfikuja hipotez dotyczca wptywu pozy-
tywnych relacji na kreowanie innowacji. Hipogete potwierdza réwnig nega-
tywna korelacja pomdzy pozytywnymi relacjami w/i poredzy zespotami
a oporem przeciwko innowacjom proponowanym przezyéh pracownikow
(odpowiednio:r = —=24,r = -29). Relag te potwierdzaj takze Nodelson i in.
(2012) wskazujc, ze menederowie, ktérzy g w stanie kreowé@klimat organi-
zacyjny oparty na pozytywnych emocjach i interakibjadnosz wicksze sukce-
Sy W przezwygjzaniu oporu pracownikéw wobec innowaciji.

W podsumowaniu chcieliByny podkrdli¢, ze pozytywne relacje w pracy
powinny by postrzegane jako jeden z imgch czynnikbw wspieragych inno-
wacyjnagé¢ przedsgbiorstwa, zarbwno na poziomie indywidualnym, jakespo-
towym. Wazna rolg kadry kierowniczejswiadomej znaczenia innowacyj§ed
we wspoiczesnej gospodarce, powinng lmatem stymulowanie tego rodzaju
relacji wéréd swoich pracownikow.
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Innovations among people. How positive relationship
at work trigger innovations in teams

SUMMARY

Over the last decade researchers paid considestblgtion to the conditions needed for in-
novation emergence and implementation. Howeveristhes concerning the influence of employee
relationships in a workplace on the organizatioimmovativeness has received little attention
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in research. On the ground of the studies carrigdroPolish companies we are trying to narrow
the gap in the field. The correlation and regrassioalysis of the research participant opinions
showed that positive relationships at work stimeiktnployees, regardless of their position and job
description, not only to come up with innovativead but also to develop the innovations proposed
by others. So the executives managing organizagsbnosild focus on all kinds of factors creating
positive relationships at work. We assume thatréselts presented in the paper may be regarded
as a contribution to both the Positive OrganizatidBcholarship umbrella concept and to the re-
search stream concerning the conditions for beingessful at innovation creation and implemen-
tation.



