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Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie konceptualizacji i narzedzi pomiaru in-
dywidualnej orientacji przedsigbiorczej. Jego realizacja byta oparta na wynikach studiow
literatury oraz wynikach ilo§ciowych badan empirycznych, ktore przeprowadzono w ce-
lowo dobranej duzej organizacji prowadzacej dziatalno$§¢ w sektorze IT. Badaniem objeto
478 pracownikéw tej organizacji niebgdacych menedzerami. Na podstawie rezultatow tych
prac badawczych udowodniono istnienie indywidualnej orientacji przedsigbiorczej, a zatem
pewnej warto$ci na najnizszym poziomie w hierarchii organizacyjnej. Ponadto ustalono, ze
pracownicy uaktywniajac swoje zachowania przedsigbiorcze jako zachowania poza rola, beda
mogli doswiadcza¢ wysokich wynikéw. Kontynuowanie prac badawczych nad zaleznosciami
migdzy orientacja przedsigbiorczg pracownikow a osigganymi przez nich wynikami wpisuje
si¢ w sugerowany kierunek badan majacy na celu lepsze zrozumienie relacji pomigdzy tymi
zmiennymi na poziomie indywidualnym.

Stowa kluczowe: orientacja przedsigbiorcza, pracownicy, pomiar.

Summary: The aim of this article is to present conceptualization and individual entrepreneurial
orientation measurement tools. It was based on the results of the scientific literature studies
and quantitative results of empirical research, which was conducted in a large organization of
IT sector activities that was intentionally selected. The research included 478 non-managerial
employees of this organization. Basing on the results of the research work it was proved that there
was the existence of individual entrepreneurial orientation as a certain value at the lowest level
in the organizational hierarchy. Moreover, it was established that the employees who activated
their entrepreneurial behaviors as extra-role behavior would be able to experience high results.
The continuation of research work on the relationship between the entrepreneurial orientation

" Opracowanie powstato w ramach projektu finansowanego przez Narodowe Centrum Nauki na
podstawie decyzji DEC-2014/15/B/HS4/04326.
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of employees and the results achieved by them is the part of the direction of research suggested
that aims to better understanding of relations between these variables on the individual level.

Keywords: entrepreneurial orientation, employees, measurement.

1. Wstep

Historycznie badania orientacji przedsigbiorczej skoncentrowane byty przede wszyst-

kim na jej ujawnianiu na poziomie organizacji jako catosci [Slevin, Terjesen 2011].

Dominacja tego podej$cia wydaje si¢ nieco zaskakujaca w obliczu twierdzenia niekto-

rych naukowcow [Covin, Slevin 1991; Dess i in. 2003; Ireland i in. 2009; Kanter 1985]

o potrzebie badania tego rodzaju zachowan wsrod pracownikow. Kierujac sie ta dyspo-

zycja, w prowadzonych rozwazaniach przyjeto odréznia¢ zachowania przedsigbiorcze

inicjowane przez naczelne kierownictwo od zachowan, ktdre sa zapoczatkowywane

i realizowane przez samych pracownikow [Dess i in. 2003]. Rozr6znienie pomiedzy

odgdérnym i oddolnym inspirowaniem tych zachowan jest niezbedne dla uznania, ze

warunki ramowe dla zachowan przedsigbiorczych na poziomie naczelnego kierownic-
twa 1 na poziomie pracownika zasadniczo r6znig si¢ od siebie.

Jednoczes$nie dociekania skoncentrowano na orientacji przedsiebiorczej jako kluczo-
wym wyrdzniku przedsigbiorczosci [Kwiotkowska 2017] i zarazem jednym z najwazniej-
szych obszaréw badan w zakresie przedsigbiorczosci [Covin, Lumpkin 2011; Wiklund
2011]. Ich celem jest przedstawienie konceptualizacji i narzedzi pomiaru indywidualne;j
orientacji przedsigbiorczej. Oparciem dla prowadzonych w tym kierunku rozwazan byty
wyniki studiow literatury oraz ilosciowych badan empirycznych w celowo dobrane;j
duzej organizacji prowadzacej dziatalno$¢ w sektorze IT. W jej doborze kierowano sig:
*  po pierwsze, mozliwoscia dotarcia do opinii wszystkich pracownikow;

* po drugie, wewnetrzng budowa organizacji, a przede wszystkim posiadaniem
formalnych opiséw stanowisk pracy, ktore umozliwity ocen¢ tego, czy zacho-
wania przedsigbiorcze sg wpisane w role (okreslong zakresem zadan), czy tez sa
zachowaniem autonomicznym,;

*  po trzecie, czy takie zachowania sg uprawnione, a zatem organizacja dopuszcza
ich urzeczywistnienie;

e po czwarte, w dziatalno$ci tego rodzaju organizacji duze znaczenie odgrywaja
zasoby niematerialne, tym samym duzg wage przywigzuje si¢ w niej do zacho-
wan pracownikow.

Badaniem objeto 478 pracownikow niebedacych kierownikami.

2. Indywidualna orientacja przedsi¢biorcza:
w strone¢ konceptualizacji konstruktu

Naukowcy zgadzaja sie, ze organizacje, aby osiagnac¢ cele, potrzebujg wysoce in-
nowacyjnych pracownikow [Birdi in. 2016]. Potwierdzity to wyniki niedawno
przeprowadzonych badan, w ktérych zaobserwowano, ze coraz wigcej innowacji
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tworzonych jest wiasnie przez pracownikow [Bettencourti in. 2017]. Postawa proin-
nowacyjna jako cecha indywidualna jest zwigzana z otwarto$cig na nowe rozwigza-
nia, gotowoscig do ponoszenia ryzyka i przetamywania istniejagcych schematow oraz
permanentnego uczenia si¢ [Krot, Lewicka 2011]. To osobista inicjatywa rozumiana
jako zachowanie proaktywne, zaangazowanie, wychodzenie poza wymagang tres¢
pracy (inicjatywa jako$ciowa) i ilo$¢ pracy (inicjatywa ilosciowa) oraz dazenie do
pokonania pojawiajacych si¢ barier [Frese, Fay 2001]. Powyzsze ustalenia prowa-
dza do stwierdzenia, ze pracownik moze samodzielnie wykracza¢ poza wymagania
wyznaczane rolg i inicjowa¢ zachowania przedsigbiorcze z zamiarem poprawy wy-
nikéw w miejscu pracy. Z kolei zachowania proaktywne w miejscu pracy — w prze-
ciwienstwie do podejmowania ryzyka — sg dozwolonymi zachowaniami, ktére nie
sa sprzeczne z polityka organizacji lub z tym, co stanowi normalne lub oczekiwane
zachowanie w migjscu pracy w tejze organizacji. Przeciwnie, indywidualne zacho-
wania proaktywne odzwierciedlajg zakres, w jakim dana osoba jest gotowa aktyw-
nie poszukiwac sytuacji, w ktorych mozna dokona¢ zmian bez formalnego wniosku
o ich dokonanie.

Pracownik wyrazajac tego rodzaju zachowania, urzeczywistnia w istocie swoja
orientacj¢ przedsigbiorczg. Przy czym zarowno autoryzowane zachowanie wychodzace
poza role, jak i wyrastajace na jego bazie zachowanie przedsigbiorcze nie jest cechg
kilku wybranych os6b w organizacji. Przeciwnie, jest zdolnoscig wrodzong kazdego
cztowieka, stad do jego ujawnienia moze aspirowaé kazdy pracownik [Amabile i in.
1996].

W sytuacji braku autoryzacji dla zachowan przedsiebiorczych pracownikow wy-
razana przez nich orientacja przedsi¢biorcza moze by¢ sila zar6wno o dodatnich, jak
iujemnych skutkach indywidualnych i/lub organizacyjnych. Pozytywne konsekwencje
tej orientacji dla organizacji sg wyrazem inicjowanych przez pracownikoéw projek-
tow. Te za$ bedac w zgodzie z biezgcymi operacjami i/lub celami organizacji, moga
dostarczy¢ organizacji wartos$¢ i przyczyni¢ si¢ do jej dlugoterminowych wynikow.
Jednakze pracownicy moga inicjowa¢ roéwniez projekty, ktore beda prowadzity do
niepozadanych odchylen od dziatalno$ci operacyjnej czy istniejacych w organizacji
rutyn. W tym wypadku wielu pracownikow moze odczuwaé pogorszenie wynikow
powodowane niezamierzonymi negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi z ich
przedsigbiorczych zachowan. Dodatkowo inicjatywy przedsigbiorcze przedsigbior-
czych pracownikéw moze zaktocaé opor wobec zmian ze strony innych pracownikow,
co w efekcie moze prowadzi¢ do apatii, bezczynnos$ci lub aktywnego sprzeciwu danej
osoby z powodu uczucia frustracji [Chisholm 1987].

Jezeli zachowanie pracownika wychodzi poza jego zadania w roli, staje si¢ za-
chowaniem dodatkowym podejmowanym z mys$lg o wykorzystaniu autonomiczne;j
inicjatywy na rzecz realizacji zadan, ale bez zadnej pewnosci, ze zakonczg si¢ one
sukcesem indywidualnym badz organizacyjnym. Warto przy tym zwroci¢ uwage,
ze niektore konkretne typy stanowisk wymagaja od pracownikow, przynajmniej
w pewnym stopniu, wykazywania zachowan innowacyjnych, inne proaktywnych
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i podejmujacych ryzyko. Orientacja pracownika moze wowczas by¢ uznana za za-
chowanie w roli, wymagane do regularnego wykonywania pracy. Z drugiej strony,
znaczna czg¢$¢ organizacji nie wymaga od swoich pracownikow ujawniania zachowan
przedsigbiorczych. W takich przypadkach orientacja przedsigbiorcza pracownika re-
prezentuje jego zachowania poza rola i nie jest czescig formalnego opisu stanowiska
pracy. Ponadto nie jest uwzgledniana w formalnych systemach wynagradzania i nie
jest zrodlem sankcji, gdy nie zostanie ujawniona. Niemniej jednak jej uzycie moze
prowadzi¢ do niezamierzonych negatywnych konsekwencji.

7 uwagi na to, ze zachowania poza rola maja charakter dyskrecjonalny [Konovsky,
Pugh 1994], to samo zachowanie mozna zdefiniowac jako zachowanie poza rola lub
w roli w zalezno$ci od opisu stanowiska pracy.

Zgodnie z pierwotng konceptualizacjg orientacji przedsigbiorczej Covina i Slevina
[1989] i Millera [1983] oraz innych naukowcdow, ktorzy koncentrujg swoja uwage
badawcza na zachowaniach przedsiebiorczych pracownikéw [Monsen, Boss 2009;
Moriano i in. 2011; Wakkee i in. 2010] badz tez ostroznie sugerujg istnienie indywi-
dualnej orientacji przedsigbiorczej [Covin, Miller 2013], orientacj¢ przedsi¢gbiorcza
pracownikow mozna zdefiniowac jako sktonnos¢ poszczegdlnych pracownikéw orga-
nizacji do innowacyjnych, proaktywnych i ryzykownych zachowan w miejscu pracy.

Taka konceptualizacja potwierdza rowniez, ze pracownicy eksperymentujac
z obiecujgcymi nowymi pomystami i technologiami, wychwytuja szanse, podejmuja
ryzyko lub w inny sposdb demonstruja inicjatywy lub kompetencje podejmowania
decyzji. W strukturze tego konstruktu mozna wyodrebni¢ trzy wymiary:

* innowacyjnos¢, oznaczajaca generowanie i realizowanie idei przez poszczegol-
nych pracownikow;
* proaktywno$¢, poprzez ktora jednostka autonomicznie [Karpacz; 2016] inicjuje

1 wykonuje dziatania;

* podejmowanie ryzyka, stanowigce stopien, w jakim pracownik jest sktonny do
wykazywania niecautoryzowanych zachowan zwigzanych z wykonywang praca.

W perspektywie dotychczasowych rozwazan mozna stwierdzi¢, ze orientacja
przedsigbiorcza pracownika moze by¢ rezultatem dziatan zleconych przez organizacje,
a takze dziatan spontanicznych (nieautoryzowanych przez organizacje, a precyzyjniej:
odpowiedniego szczebla kierownikow) podejmowanych przez jednostke [Hayton,
Kelley 2006; Kanter 1985].

W pierwszym przypadku, gdy zachowanie przedsigbiorcze pracownika jest autory-
zowane przez kierownictwo, jego orientacja przedsigbiorcza jest wyzwalana intencjo-
nalnie w celu wygenerowania innowacji badz znalezienia wsparcia dla usprawnienia
realizowanych projektow. W drugim przypadku orientacja ta, stanowigc dzialanie
nieautoryzowane, moze by¢ sitg dodatnig lub ujemna wobec osigganych przez niego
wynikow.

Urzeczywistnienie orientacji przedsiebiorczej moze zatem nie$¢ potencjalne
ujemne wartosci, ktore z kolei moga mie¢ negatywny wplyw na wyniki indywidu-
alne 1 organizacyjne. Jednak chcac unikng¢ negatywnych konsekwencji zachowan
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pracownika wychodzacych poza role, a wyrazajacych jego orientacje przedsigbiorcza,
ich urzeczywistnienie powinno si¢ uprzednio bardzo dobrze przemysle¢. Na tej pod-
stawie indywidualng orientacje przedsigbiorczg mozna postrzega¢ jako zachowanie
dyskrecjonalne, w ktorym pracownik stara si¢ wykorzysta¢ swojg tworczos¢, inno-
wacyjnos¢, proaktywnos$¢ i tolerancje ryzyka w celu wygenerowania alternatywnych
sposobow osiagnigcia indywidualnych wynikow w miejscu pracy.

Orientacja przedsigbiorcza moze by¢ ujawniona przez pracownika w reakcji na
zachodzace relacje z przetozonym, gdy pracownik dazy do odwzajemnienia wartosci
uzyskiwanej z relacji z przetozonym [De Clercq i in. 2010; Konovsky, Pugh 1994].
Przy czym zjawisko to moze zachodzi¢ niezaleznie od tego, czy jest ona pozadana
organizacyjnie, czy tez nie, a wowczas bedzie efektem ogdlnie wiekszych inklinacji
pracownika do przedsigbiorczo$ci [Baum i in. 2001; Busenitz, Barney 1997]. Ponadto
orientacja ta jest indukowana w celu lepszego wykonania zadan, jak rowniez indy-
widualnej checi osiggniecia bardziej zadowalajacych wynikow. To z kolei sktania do
przyjecia zalozenia o wyzszosci pozytywnych przestanek uvaktywniajacych indywi-
dualng orientacje przedsigbiorczg nad negatywnymi.

Powyzsze ustalenia pozwolity podda¢ badaniu orientacj¢ przedsigbiorcza pracow-
nika jako jego zachowanie poza rolg (zachowanie dodatkowe), podejmowane przez
niego z mysla o wykorzystaniu autonomicznej inicjatywy na rzecz realizacji zadan,
przy jednoczesnym braku pewnosci sukcesu. Pozwala to zatem przypuszczac, ze jest
ona (orientacja przedsicbiorcza pracownika) pozytywnie powigzana z jego wynikami
osigganymi w miejscu pracy.

3. Narzedzie pomiaru indywidualnej orientacji przedsi¢biorczej

Narzedzie pomiaru orientacji przedsiebiorczej pracownika zostato oparte na spraw-
dzonej skali jej pomiaru Covina i Slevina [1989] oraz Millera [1983]. Jednoczesnie
zawarte w nim stwierdzenia dopasowano do poziomu indywidualnego (pracowni-
kéw niebedacych kierownikami). W kolejnym kroku poszczegdlne stwierdzenia
zostaly starannie przettumaczone na jezyk polski — z uwzglednieniem sytuacji kon-
tekstualnej badanej organizacji — przez kilku niezaleznych thumaczy. Aby zapewnic¢
ekwiwalentno$¢ pojeciowa, ankiety zostaty z powrotem przettumaczone na jezyk
angielski, por6wnane i dostosowane do potrzeb badanej grupy respondentow. Osta-
tecznie orientacja przedsigbiorcza pracownikow badana byla przy wykorzystaniu
9-elementowego narze¢dzia zaprezentowanego w tabeli 1.

Wskazane w tabeli 1. stwierdzenia oceniane byty na skali Likerta 1-7 (gdzie 1
oznaczato zdecydowanie si¢ nie zgadzam, a 7 zdecydowanie si¢ zgadzam), a alfa
Cronbacha dla tej skali wyniosta 0,750, co wskazuje na akceptowalng rzetelnos¢
1 spojnos¢ wykorzystanego narzgdzia pomiaru.

W tréjwymiarowej konstrukeji narz¢dzia pomiarowego wyodrebniono trzy py-
tania dotyczace innowacyjnosci, kolejne trzy dotyczace proaktywnos$ci oraz jeszcze
trzy odnoszace si¢ do sktonnosci do podejmowania ryzyka. Poniewaz istnieje w tym
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Tabela 1. Narzg¢dzie pomiaru indywidualnej orientacji przedsigbiorczej

Badane zjawisko Stwierdzenie (itemy)

Innowacyjnos¢ | Mam bardzo maty problem ze zmianami, nawet gdy sa one bardzo znaczace
pracownika

Szybko opanowuj¢ nowe praktyki, procedury i nowe sposoby wykonywania
pracy

Jesli chodzi o rozwigzywanie problemow, zawsze szukam rozwigzan
kreatywnych, a nie takich, ktore sa juz znane

Proaktywno$¢ | Zawsze staram si¢ poznac zyczenia i pragnienia klientow wewnetrznych,
pracownika ktorych nie sg oni §wiadomi

Zawsze aktywnie pomagam klientom; nie tylko wtedy, gdy jestem proszony,
aby to zrobi¢

Ciagle szukam nowych sposobow na poprawe wynikow swojej pracy

Podejmowanie | Doceniam nowe plany i pomysty, nawet jesli mam przeczucie, ze w praktyce
ryzyka przez moga si¢ nie udac
pracownika

Czasami stuz¢ pomocg klientom wewnetrznym bez wezesniejszego
omowienia tego z moim przetozonym

Indywidualna orientacja przedsigbiorcza

Aby by¢ bardziej wydajnym (produktywnym), czasami dzialam bez zgody
mojego przetozonego

7Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie [Covin, Slevin 1991; Miller 1983].

zakresie mocna teoria ukazujaca wewnetrzng strukture czynnikowgq orientacji przed-
sigbiorczej, przeprowadzono konfirmacyjng analiz¢ czynnikowa w programie MPlus
for Mac ver. 8.1, ktorej wyniki w zakresie indywidualnej orientacji przedsigbiorczej
zostang przedstawione w dalszej czgsci opracowania.

4. Charakterystyka proby badawczej

Badanie przeprowadzono wsrod pracownikéw duzego przedsiebiorstwa prowadzace-
go dziatalnos¢ w sektorze IT. W szczegolnosci dostarcza ono na rynek kompleksowe
rozwigzania na kazdym etapie procesu rozwoju oprogramowania: od analizy potrzeb
i projektu produktu, poprzez rozwdj az po ustugi serwisowe i wsparcie techniczne.

Organizacje przynalezace do tego sektora, podobnie jak badany podmiot, wydaja
si¢ preferowanym miejscem dla prowadzenia projektowanych badan, poniewaz duze
znaczenie zasobow niematerialnych w jego dziatalnosci powoduje naturalny nacisk na
znaczenie zachowan cztonkdéw organizacji. Warto zauwazy¢, ze przedsigbiorstwo ma
jednoznacznie zdefiniowana misj¢ i strategi¢ nieograniczajaca uwalniania zachowan
przedsiebiorczych przez pracownikéw. Jednoczesnie innowacyjno$¢ i inne zachowania
zwigzane z orientacjg przedsigbiorcza pracownikow nie sg czg¢scig standardowego
opisu ich stanowisk pracy, a zatem sg dla nich zachowaniem poza rola.

Objete badaniem przedsiebiorstwo dziata od roku 2000. Obecnie zatrudnia
ok. 1000 osoéb. Tworzy wysokiej jakosci rozwigzania informatyczne dla klientow
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prowadzacych dziatalno$¢ w réznych sektorach rynku na catym swiecie. Dotychczas
uczestniczyto w ok. 500 projektach realizowanych dla ponad 150 odbiorcow.

Przed zebraniem danych przeprowadzono niestrukturyzowane wywiady z wybra-
nymi osobami z wyzszego kierownictwa przedsicbiorstwa, aby dopasowac ustawienia
badawcze i niektore sformutowania zawarte w kwestionariuszu ankiety do specyfiki
jego struktury organizacyjnej i profilu dziatalno$ci. Badaniem objeto 478 pracowni-
koéw niebedacych kierownikami.

Biorac pod uwage specyfike dziatalnosci badanego podmiotu oraz zauwazong
trudnos¢ w pozyskaniu danych forma tradycyjna (papierowa), postanowiono zebrac
dane za pomocg ankiety intranetowej. Przy czym wedtug Goslinga i in. [2004] wyniki
uzyskiwane przy wykorzystaniu kwestionariuszy elektronicznych nie odbiegaja od
uzyskiwanych w sposob tradycyjny (papierowych). Ponadto przyjety sposob postepo-
wania umozliwit gromadzenie danych w r6znych punktach czasowych, zapobiegajac
tym samym ujawnieniu tendencji respondentdow do zapewnienia spdjnych odpowiedzi
w roznych kategoriach, co jest uwazane za glowna przyczyne powszechnej niejedno-
znacznosci uzyskiwanych tg metoda wynikow.

Kwestionariusz sktadat si¢ z niewielkiej liczby pytan, dotyczacych m.in. inno-
wacyjnosci, proaktywnosci, podejmowania ryzyka. Juz na etapie budowy kwestiona-
riusza podjeto kroki, aby chroni¢ tozsamos¢ respondentow i stworzy¢ im mozliwos¢
swobodnego wyrazenia swojej opinii. Poufno$¢ badania zostata zapewniona zarowno
przed, jak i podczas gromadzenia danych, gdy prowadzacy podmiot wyjasnit, w jaki
sposob i na jakie cele zostang wykorzystane uzyskane wyniki oraz ze nie zostang one
w formie umozliwiajacej identyfikacje pracownika przedstawione kadrze zarzadza-
jacej przedsigbiorstwem.

5. Indywidualna orientacja przedsi¢biorcza —
wyniki badan w przedsi¢biorstwie IT

W pierwszej kolejnosci poddano testowaniu zalozenie, ze indywidualna orienta-
cja przedsigbiorcza sktada si¢ z trzech wymiaréw: innowacyjnos$ci, proaktywno-
$ci 1 podejmowania ryzyka, a kazdy z wymiarow opisywany jest przez trzy kwe-
stie. Model zalezno$ci zostal oszacowany na satysfakcjonujacym poziomie przy
RMSEA = 0,059 (warto$ci ponizej 0,06 przyjmowane sg jako wyznaczniki dobrego
dopasowania modelu). Takze Compound Fit Index (CFI = 0,966) oraz Tucker-Lewis
Index (TLI = 0,943), majac na uwadze, ze poziomy tych wspodtczynnikow przyj-
mowane s3 za $wiadczace o dobrym dopasowaniu, gdy przekraczaja 0,9, wykazaly
dobre dopasowanie modelu do danych empirycznych.

Z kolei w tabeli 2 przedstawiono wartosci $rednie i odchylenia standardowe
poszczegolnych wymiarow indywidualnej orientacji przedsigbiorczej w badanym
przedsigbiorstwie.

Analiza $rednich poziomow wskazuje, Ze istotnie wyzszy jest poziom proaktywno-
$ci pracownikow, co wyznacza ponadprzecigtny poziom autonomicznie inicjowanych
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Tabela 2. Wymiary orientacji przedsigbiorczej pracownikow w badanym przedsigbiorstwie

Indywidualna orientacja . L . .
przedsichiorcza Innowacyjno$é Proaktywnos$¢ Podejmowanie ryzyka
Srednia Odchylenie Srednia Odchylenie Srednia Odchylenie Srednia Odchylenie
standardowe standardowe standardowe standardowe
5,12 0,78 5,02 0,95 5,49 0,99 4,86 1,21
Zrédlo: opracowanie wlasne.
Innowacyjnosé

Jesli chodzi o rozwigzywanie problemow, zawsze szukam odchyl. stand.; 1,28
rozwigzan kreatywnych, a nie takich, ktore s juz znane
Szybko opanowuj¢ nowe praktyki, procedury i nowe sposoby odchyl. stand.: 1,09
wykonywania pracy
Mam bardzo maty problem ze zmianami, nawet gdy te sa odchyl. stand.; 1,44
bardzo znaczace

1 2 3 4 5 6

(=}

Proaktywnosé

Ciagle szukam nowych sposobow na poprawe wynikow - odchil. stand. 1,13
swojej pracy
Zawsze aktywnie pomagam klientom; nie tylko wtedy, - odchil. stand.; 1,26
gdy jestem proszony, aby to zrobi¢
Zawsze staram si¢ poznac¢ zyczenia i pragnienia - odchil. stand.'i 1i23
klientow, ktérych nie sg oni $wiadomi

1 2 3 4 5 6

(=}

Podejmowanie ryzyka

Aby by¢ bardziej wydajnym (produktywnym), czasami odchyl. stand.;
dziatam bez zgody mojego przetozonego
Czasami stuz¢ pomoca klientom wewngtrznym bez odchyl. stand.; 1,82
wczesniejszego omowienia tego z moim przetozonym
Doceniam nowe plany i pomysty, nawet jesli mam odchyl. stand.; 1,32
przeczucie, ze w praktyce moga si¢ nie udaé

2 3 4 5 6

(=1
—_

Skala przyjetych wag: od 1 do 7

Rys. 1. Wartosci wskaznikow wymiaréw indywidualnej orientacji przedsigbiorczej

Zr6dto: opracowanie wilasne.
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i wykonywanych przez danego pracownika dziatan. Jednoczes$nie odchylenie stan-
dardowe dla warto$ci tego wymiaru oszacowano na poziomie 0,95. Znacznie nizszy,
bo wynoszacy 4,86, jest stopien, w jakim pracownik jest sktonny do wykazywania
nieautoryzowanych zachowan zwigzanych z wykonywang praca.

Szczegdtows strukture warto$ci wskaznikow poszezegdlnych wymiaréw indywi-
dualnej orientacji przedsigbiorczej przedstawiono na ponizszym rysunku 1.

Wyniki dowodza, ze pracownicy w badanym przedsiebiorstwie IT wykazuja wy-
soka sktonno$¢ do innowacyjnych, proaktywnych i ryzykownych zachowan w miej-
scu pracy. Niemniej jednak warto zwroci¢ uwage na znaczaca warto$¢ odchylenia
standardowego dla wszystkich wskaznikow.

6. Zakonczenie

Zaprezentowane rezultaty prac badawczych pozwolity udowodni¢ istnienie indywi-
dualnej orientacji przedsigbiorczej, a zatem pewnej warto$ci na najnizszym pozio-
mie w hierarchii organizacyjnej, powstajacej w sytuacji, gdy urzeczywistniajace ja
zachowania nie stanowig opisu stanowiska pracy. Mozna si¢ spodziewac¢, ze pracow-
nicy — uaktywniajac swoje zachowania przedsigbiorcze i wychodzgc poza formalnie
przypisang im przez organizacje rol¢ — beda doswiadczali wysokich wynikow, ktore
nastepnie mogg zosta¢ zagregowane na poziomie organizacji jako calosci. Ponadto
korzysci indywidualne beda przewyzsza¢ ewentualne negatywne konsekwencje, ktore
moga wigzac¢ si¢ z podejmowanymi przez nich przedsiebiorczymi przedsiewzigciami.

Zbadanie w przysztosci zaleznos$ci miedzy orientacja przedsigbiorcza pracowni-
kéw a osigganymi przez nich wynikami wpisuje si¢ w sugerowany przez Haytona
[2005, s. 21-41] oraz Wiklunda i Shepherda [2011, s. 925-946] kierunek badan majacy
na celu lepsze zrozumienie relacji pomiedzy tymi zmiennymi wta$nie na poziomie
indywidualnym. Nalezy jednoczesnie zwroci¢ uwagg, ze pod wzgledem uogolnien
dokonane ustalenia zasadniczo ograniczaja si¢ do wybranego przedsigbiorstwa i nie
pozwalajg na rozciagnigcie wnioskow na ogot populacji przedsigbiorstw.

Zjawisko indywidualnej orientacji przedsigbiorczej jest wazne takze z punktu
widzenia praktyki. W szczegolno$ci poczynione obserwacje moga byc¢ istotne dla
menedzeré6w odpowiadajacych za zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wskazane w arty-
kule mozliwo$ci podejmowania przez pracownikow przedsigbiorczych przedsigwzieé
sugeruje, ze juz na etapie procesu selekcji pracownikoéw mozna dokona¢ wyboru tych,
ktorzy przejawiaja pozadane organizacyjnie zachowania.
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