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ZWIAZKI POMIEDZY NIEPEWNOSCIA DOTYCZACA
ZADAN, ZAANGAZOWANIEM 1 ZACHOWANIAMI
INNOWACYJNYMI W MIEJSCU PRACY.
MODEL TEORETYCZNY

Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie zaleznosci pomigdzy praktykami, two-
rzacymi wzorzec organizacyjny, niepewnoscia dotyczaca zadan, zaangazowaniem pra-
cownikow i innowacyjnymi zachowaniami w miejscu pracy. W wyniku przeprowadzo-
nych badan literatury zbudowano model teoretyczny, przedstawiajacy przedmiotowe
relacje. Wyniki studidéw doprowadzily do stwierdzenia, ze niepewnos¢ dotyczaca zadan
i zaangazowania pracownikow stanowi mediator zalezno$ci pomigdzy praktykami two-
rzacymi wzorzec organizacyjny i innowacyjnymi zachowaniami w miejscu pracy. Arty-
kut koncza implikacje dla teorii i praktyki.

Stowa kluczowe: praktyki tworzace wzorzec organizacyjny, niepewno$¢ dotyczaca zadan,
zaangazowanie pracownikow, innowacyjne zachowania w miejscu pracy.

Wprowadzenie

Nie podlega dyskusji, ze zachowania innowacyjne pracownikéw sa klu-
czowym mechanizmem, umozliwiajacym nie tylko realizacje postawionych
przed poszczeg6lnymi komorkami organizacyjnymi celdw, przyczyniajacych sig
do uzyskiwania wysokiej efektywnosci w krotkim terminie, ale przede wszyst-
kim do uzyskiwania i utrzymywania trwatej przewagi konkurencyjnej w dtugim
[Ployhart, 2015]. Warto zaznaczy¢, ze zachowania innowacyjne pracownikow,
silnie powiazane z ich zaangazowaniem w realizacj¢ procesOw, majacych miej-
sce w przedsigbiorstwie, moga i w praktyce maja, dwoisty charakter. Ich celem
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moze by¢ potencjalizacja korzysci i szeroko pojmowany dobrostan przedsigbior-
stwa, ale rownie dobrze moga mie¢ charakter przeciwny — by¢ nieinnowacyjne,
a wrecz hamujace. Wsrod wielu zmiennych determinujacych zaangazowanie
pracownikow i ich zachowania w miejscu pracy wyszczego6lni¢c mozna, m.in.
niepewno$¢ zwigzang z wykonywanymi zadaniami [Hirst, 1983]. Ta z kolei jest
determinowana w duzej mierze jakos$cia relacji pomiedzy przetozonym i pod-
wiladnym oraz doborem przez tego pierwszego odpowiednich narzedzi — prak-
tyk, ograniczajacych poziom niepewnos$ci zwiazanej z realizacja powierzonych
zadan [Ben-Ner, Kong, Lluis, 2012]. Do tej pory brak jest jednoznacznych
wskazowek, dotyczacych wzajemnych zalezno$ci pomigdzy okreslonymi
zmiennymi. Celem artykutu jest przedstawienie zalezno$ci migdzy praktykami,
tworzacymi wzorzec organizacyjny, niepewnoscia dotyczaca zadan, zaangazo-
waniem pracownikow i innowacyjnymi zachowaniami w miejscu pracy. Kon-
tekst dla prowadzonych rozwazan stanowia praktyki tworzace wzorzec organi-
zacyjny, rozumiany jako zbidr komplementarnych dziatan okreslajacych
warunki dla realizacji zadan przez podwtadnych. Zaproponowany w artykule
model zbudowany zostal na podstawie badan literatury przedmiotu i stanowi
konceptualizacje zaleznosci pomiedzy wskazanymi zmiennymi.

1. Istota niepewnosci zwigzanej z zadaniami i jej zwiazki
z zaangazowaniem i zachowaniami

Niepewnos¢ dotyczaca zadan rozumiana jest zazwyczaj jako stopien w kto-
rym praca wymagajaca wykonania jest trudna do zrozumienia i zlozona
[Alexander, Randolph, 1985]. To rozumienie niepewnosci zostalo rozbudowane
przez innych badaczy [Dutton, Webster, 1988; Gresov, Drazin, Van de Ven,
1989; Milliken, 1987]. Ma ona swoje zrodta przede wszystkim w postrzeganej
ztozonosci, zmienno$ci 1 stopniu ich rutynizacji [por. Blili, Raymond, Rivard,
1998]. W szczegolnosci niepewnos¢ rozumiana przez pryzmat stanu psychicz-
nego osoby wykonujacej zadania zalezy od jego ztozonosci (wynikajacej ze
wspotzaleznosci zadan, autonomii, réznorodnosci, mozliwosci strukturyzacji,
a takze stopnia zrozumialo$ci) oraz zmiennos$ci (stopnia, w ktérym zadania sa
zmienne, przewidywalne, wyjatkéw i mozliwosci ich kontrolowania). Szczegol-
nego znaczenia niepewnos$¢ zwiazana z zadaniami nabiera w przypadku pracy,
w ktorej dochodzi do czestych zmian w wykonywanych zadaniach, przy czym
zmiany te dotyczy¢ moga zaréwno tresci obecnie realizowanych zadan, jak
i powierzenia nowych, do tej pory nierealizowanych (nieprzewidywalne zmiany
zadan). J. Kray, K.Z.H. Li i U. Lindenberger [2002] w oparciu o przeprowadzo-
ne badania empiryczne na probie 72 respondentow stwierdzaja, ze niepewnos$¢ ta
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ro$nie wraz z wiekiem badanych osob w sposob trudny do zahamowania,
a istotnym czynnikiem zewngtrznym, determinujacym stopien postrzeganej nie-
pewnosci jest poziom kontroli przetozonych (wyzszy poziom kontroli pracy
przez przetozonych ogranicza postrzegang niepewnos$¢ zwiazang z zadaniami).

Niepewnos$¢ zwiazana z zadaniami ma dtuga histori¢ badawcza, a szczegolne
zainteresowanie zyskata, m.in. wéroéd badaczy systeméw rachunkowosci w zarza-
dzaniu. Wyniki badan prowadzonych przez J.J. Williamsa i A.E. Seamana [2002]
jednoznacznie wskazuja w oparciu o dane ptynace z 232 singapurskich przedsig-
biorstw, ze zmiany w systemach rachunkowos$ci maja umiarkowany, jednak istotny
statystycznie wplyw na wyniki przedsigbiorstw, przy czym jest on moderowany
zlozonoscia 1 trudno$cia wykonywanych zadan. Do podobnych wnioskow doszedt
V.K. Chong [1996], badajac zaleznosci pomigdzy systemami rachunkowosci w za-
rzadzaniu, niepewnos$cia zwiazana z zadaniami i efektywno$cia menedzerow.

Odmiennie do problemu niepewnosci zwiazanej z zadaniami podchodzi
A.S. Dunk [1995], ukazujac dwa zasadnicze jej wymiary: trudno$¢ zadan i ich
zmienno$¢. Trudno$¢ zadan jest przy tym rozumiana jako stopien, w ktorym
procedury ukazuja seri¢ krokéw koniecznych do wykonania dla sprawnego zre-
alizowania pracy, natomiast zmienno$¢ odnosi si¢ do stopnia, w ktérym nowe
i nieoczekiwane zdarzenia wystgpuja w procesach planowania i konwersji, co
wymaga odmiennego podejscia lub wykorzystania innych procedur lub metod
w celu wykonania zadania.

Z kolei C.B. Gibson [1999] definiuje niepewnos$¢ zwiazana z zadaniami ja-
ko stopien wiedzy o zwiazkach pomigdzy podejmowanymi dziataniami a ich
wynikami. Niepewno$¢ zwigzana z zadaniami jest wigksza, gdy pracownikowi
brak pewnosci, iz podejmowane przez niego dziatania doprowadza do oczeki-
wanych rezultatoéw. Podobnie J.I. Cordery, D. Morrison, B.M. Wright i T.D. Wall
[2010] sktonni sa wiaza¢ niepewno$¢ dotyczaca zadan z brakiem przewidywal-
nosci zwiazkéw miedzy wkladem pracy, procesami wymaganymi do wykonania
zadania i wynikami; przy czym niepewno$¢ ta ma swoje zrodta, zdaniem auto-
réw, w zmiennosci, dostgpnosci i1 jakos$ci materiatow oraz zasobow, braku moz-
liwosci polegania na procesach technologicznych, zmieniajacych si¢ oczekiwa-
niach klientow czy warunkach rynkowych.

W niniejszym artykule przyjeto, ze niepewno$¢ zwiagzana z zadaniami jest
rozumiana przez pryzmat jej trzech wymiaréw: zlozono$ci, zmienno$ci i stopnia
rutynizacji, co jest zgodne z propozycja A. Ben-Nera, F. Konga i S. Lluisa
[2012]. Spojrzenie to wydaje si¢ integrowac zaprezentowane powyzej rozwaza-
nia. Tak rozumiana niepewno$¢ zwiazana z zadaniami jest w literaturze powia-
zana z zaangazowaniem pracownikow oraz ich szeroko pojmowanymi zachowa-
niami w miejscu pracy.
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2. Afektywne zaangazowanie pracownikow i ich innowacyjne
zachowania w kontekscie niepewnoSci zwiazanej z zadaniami

Analizy literatury prowadza do stwierdzenia, iz niepewnos¢ dotyczaca za-
dan jest w sposob istotny powiazana z zachowaniami innowacyjnymi pracowni-
koéw [Griffin, Neal 1 Parker, 2007]. W szczeg6lnosci, duza niepewnos¢ dotyczaca
zadan skltania do ograniczenia aktywno$ci lub podejmowania dziatan, nieko-
niecznie spojnych z pozadanym przez organizacje wzorcem. Z drugiej strony,
Y. Li, D. Ahlstrom i N.M. Ashkanasy [2010] stwierdzaja jednoznacznie, ze or-
ganizacyjne zaangazowanie pracownikow jest wynikiem poczucia winy, deter-
minacji i postrzegania chaosu, ktére odpowiednio wynikaja z wymiany osoba —
organizacja (person — organization exchange), zleconych do wykonania zadan
oraz niepewnosci z nimi zwiazanej. Powyzsze obserwacje prowadza do stwier-
dzenia, iz niepewno$¢ zwiazana z zadaniami jest powigzana zarOwno z pozio-
mem zaangazowania pracownikow, jak i ich zachowaniami innowacyjnymi
W miejscu pracy. Zalezno$¢ ta wymaga jednak glebszego omoéwienia, zwlaszcza,
ze zaangazowanie pracownikow (afektywne, normatywne i trwania — continuan-
ce) jest w sposob oczywisty powiazane z zachowaniami pracownikow w miejscu
pracy, a w szczegolnosci z zachowaniami organizacyjnymi i zachowaniami
odzwierciedlajacymi pelnione role organizacyjne (in-role behavior) [por. Moor-
man, Niehoff i Organ, 1993]. Aby usystematyzowac zalezno$ci pomig¢dzy zaan-
gazowaniem i zachowaniami w miejscu pracy proponuj¢ typologie przedstawio-
na w tab. 1.

Tabela 1. Konceptualizacja zwiazkéw pomigdzy poziomem zaangazowania
i zachowaniami nieinnowacyjnymi pracownikow

Zachowania innowacyjne Zaangazowanie w zachowania
wynikajace z czynnikéw innowacyjne
innych niz zaangazowanie
Innowacyjne, .. . S .
twhreze (memtenqo.nalne, przypadkowe (cel.owe i sw1adpme zachowan}a.
zachowania budujace zespot budujace zespot i tworzace wyniki,
Zachowania i tworzace wyniki) prowadzace do powstawania
W miejscu nowych lub udoskonalonych
pracy produktéw, procesow)
Zachowania nieinnowacyjne Zaangazowanie w zachowania
wynikajace z braku zaangazowania nieinnowacyjne
Nieinnowacyjne (niecelowe lub nieswiadome (celowe i $wiadome sabotowanie,
sabotowanie, paralizowanie dziatan,| paralizowanie dziatan zespotu,
blokowanie zmian) przedsigbiorstwa, blokowanie zmian)
Niski Wysoki
Poziom zaangazowania afektywnego
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W przedstawionej konceptualizacji poziom zaangazowania jest czynnikiem
wyzwalajacym zachowania innowacyjne w miejscu pracy. W tab. 1 zestawiono
ze soba dwa konstrukty: zachowania innowacyjne pracownikow w miejscu pra-
cy, ktére moga by¢ innowacyjne lub nieinnowacyjne oraz poziom afektywnego
zaangazowania, ktory przyjmuje wartos$ci niski/wysoki. Zestawienie to prowadzi
do identyfikacji czterech typoéw sytuacji. Pierwszy typ dotyczy zachowan niein-
nowacyjnych, wynikajacych z niskiego zaangazowania, przy czym przyktadami
takich zachowan sa: niecelowe lub nieSwiadome sabotowanie dziatan organizacji
lub zespotu, paralizowanie funkcjonowania organizacji, blokowanie wprowa-
dzania zmian. Zachowania nieinnowacyjne moga by¢ réwniez wynikiem wyso-
kiego zaangazowania, przy czym wtedy maja one charakter celowy i $wiadomy,
ukierunkowany na sabotowanie dziatan przedsigbiorstwa czy zespotu. Z drugiej
strony niski poziom zaangazowania moze prowadzi¢ takze do zachowan inno-
wacyjnych, cho¢ w takim przypadku maja one charakter nieintencjonalny
i przypadkowy. Najbardziej pozadanym przez przedsigbiorstwa scenariuszem
jest zaangazowanie w zachowania innowacyjne, ktére ma charakter celowy
i $wiadomy, a dziatania podejmowane przez uczestnikow organizacji zmierzaja
do tworzenia wynikow i oczekiwanych przez przedsigbiorstwo wartosci, w tym
nowych produktow i uslug. Warto zaznaczy¢, ze przedstawiona typologia jest
konceptualizacja zalezno$ci opartej na analizie literatury [por. Jafri, 2010; Yous-
sef, Luthans, 2007] i nosi znamiona propozycji — twierdzenia wymagajacego
sprawdzenia empirycznego.

3. Rola praktyk stanowiacych wzorzec organizacyjny
jako determinanty niepewnosci zwigzanej z zadaniami

Praktyki stanowiace wzorzec organizacyjny (ang. organizational design
stanowig zbior, kombinacj¢ uzupetiajacych si¢ lub substytucyjnych praktyk,
ktore przetozony wybiera w celu ukierunkowania i poprawy wysitkow pracow-
nikow, zmierzajacych do osiagnig¢cia organizacyjnych zamierzen. Podstawowa
idea komplementarnos$ci praktyk tworzacych wzorzec ma dluga histori¢ [Miller,
1986], cho¢ prowadzone badania empiryczne ukazujq silng zalezno§¢ wynikéw
od przyjetego podej$cia badawczego, a w szczegolnosci zbioru analizowanych
praktyk i sposobu ich okreslania. Komplementarnos¢ realizowana jest w zbiorze
ztozonych interakcji pomigdzy licznymi elementami (praktykami) istotnie zalez-
nymi od kontekstu [Ennen, Richter, 2010]. A. Ben-Ner, F. Kong i S. Lluis [2012]
przekonujaco argumentuja, iz tak rozumiany zbidr praktyk (wzorzec), przy nie-
umiejetnym ksztattowaniu, moze prowadzi¢ do asymetrii informacyjnej migdzy
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przetozonymi i podwladnymi, skutkujacej ukrytymi dziataniami podejmowany-
mi przez pracownikow (takze destrukcyjnymi), ktoére sa wynikiem niepewnosci
dotyczacej zadan zleconych do wykonania [Hirst, 1983].

Podstawowym elementem tworzacym wzorzec sa nagrody, ktorymi dyspo-
nuje przelozony [por. Rivkin, Siggelkow, 2003]. Niemniej, sa one zazwyczaj
ograniczone dostgpnymi $rodkami i z tego powodu konieczne wydaje si¢ uzu-
pehienie ich o dodatkowe elementy, co podnosza C. Ichniowski i K. Shaw
[2003]. Sposrod wielu mozliwych elementow, tworzacych wspomniany wzorzec
na szczegdlna uwage zastuguja procesy delegowania uprawnien do podejmowa-
nia decyzji, procesy kontroli oraz tzw. praktyki wewngtrznego rynku pracy (ang.
internal labour market practices) [por. Prendergast, 1999].

Delegowanie uprawnien do podejmowania decyzji jako wyraz zaufania do
podwladnych, jest uzupetieniem nagrod oferowanych pracownikom, przy czym
jak dowodza H. Bester i D. Krahmer [2008] sktonno$¢ do przyznawania nagrod
pracownikom ogranicza prawdopodobienstwo delegowania uprawnien. Co wig-
cej, sktonnos¢ do delegowania uprawnien jest silnie uzalezniona od wiedzy po-
siadanej przez pracownika, wynikajacej m.in. z wczeSniejszego starannego
przygotowania pracownika w procesach coachingu i mentoringu, zapewnienie
stabilno$ci zatrudnienia, a takze procesow podnoszenia kompetencji pracownika
w procesach szkolen i rozwoju. Elementy te stanowia cze$ci sktadowe praktyk
wewnetrznego rynku pracy i determinuja w znacznej mierze powierzanie upraw-
nien decyzyjnych i zadan do wykonania. Uzupetnieniem listy praktyk tworzacych
wzorzec, wedtug A. Ben-Nera, F. Konga i S. Lluisa [2012], sa rowniez procesy
kontroli, jednak ich zwiazek ze sktonnoscia do delegowania uprawnien i nagrod
jest ujemny (natezenie kontroli powoduje ograniczenie chegci do przyznawania na-
grod i delegowania uprawnien). Podobnie, procesy kontroli sa negatywnie powia-
zane z nat¢zeniem oferowania praktyk wewngtrznego rynku pracy.

Wychodzac poza konstrukcje przedstawionego wzorca, prezentowang przez
A. Ben-Nera, F. Konga i S. Lluisa [2012], w oparciu o badania prowadzone
uprzednio przez E. Ennen i A. Richter [2010] proponujg, by liste elementow
wzbogaci¢ o koncepcje Leader-Member Exchange (LMX), ktora wyraza sig¢ w ja-
kosci relacji pomiedzy pracownikami a przetozonymi, opisujac procesy tworzenia
(ksztattowania r6l) migdzy liderem i kazdym, indywidualnym pracownikiem
[Yukl, 2005]. Tym samym, wzorzec praktyk wzbogacony zostaje o kwestie zwig-
zane z przywodztwem, uzupelniajac repertuar rozwiazan dostepnych dla menedze-
ra. Co wigcej, poprzez tworzenie pozytywnych relacji miedzy przelozonym i pra-
cownikiem, ten pierwszy, zgodnie z badaniami K.T. Bhal, N. Gulati i M.S. Ansari
[2009], ma realny wptyw zaréwno na ksztattowanie rol organizacyjnych, jak i za-
chowanie czy zaangazowanie [por. Luo, Song, Manburg, Ogaard, 2014].
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Podsumowujac, jak podkresla D. Miller [2005], praktyki stanowiace wzo-
rzec organizacyjny staja si¢ coraz istotniejszym elementem, pozwalajacym wy-
jasnia¢ nie tylko biezaca efektywnos¢, ale rowniez wyniki przedsigbiorstwa.
Takze na poziomie zespotu i pojedynczego pracownika, ich zwiazki z zaanga-
zowaniem 1 zachowaniami pracownikéw sa niezaprzeczalne [Ariani, 2010].
O ile badania potwierdzily zwiazki pomigdzy wzorcem i zaangazowaniem oraz
zachowaniami pracownikow, o tyle jednak brak jest wyjasnien dotyczacych
przyczyn takiej zaleznosci. Integrujac rozwazania na temat zwiazkow praktyk
tworzacych wzorzec organizacyjny z zaangazowaniem i zachowaniami innno-
wacyjnymi [Simons, 2013], wzorca organizacyjnego z niepewnoscia dotyczaca
zadan [Ben-Ner, Kong, Lluis, 2012], oraz niepewnos$ci dotyczacej zadan z zaan-

gazowaniem i zachowaniami proponuj¢ teoretyczne ujecie przedmiotowych za-
leznosci w postaci przedstawionej na rys. 1.

Rys. 1. Zaleznosci pomigdzy niepewnoscia zwiazana z zadaniami, zachowaniami
innowacyjnymi oraz zaangazowaniem pracownikow w kontekscie praktyk
stanowiacych wzorzec organizacyjny

Zrédto: Na podstawie: [Ariani, 2010; Ben-Ner, Kong, Lluis, 2012; Simons, 2013].

Zaprezentowany na rys. 2 model teoretyczny opisuje zalezno$ci pomigdzy
czterema zmiennymi. Strzalki na rysunku odzwierciedlaja kierunek tych zalez-
no$ci, mozna je opisaé przy pomocy czterech twierdzen, ktére przedstawiono
ponizej. Pierwsze twierdzenie odnosi si¢ do zaleznosci migedzy praktykami sta-
nowiagcymi wzorzec i niepewnoscia dotyczacej zadan. Im wyzszy poziom prak-
tyk stanowiacych wzorzec organizacyjny i umiejgtnosci menedzerow w doborze
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adekwatnych sposobow postgpowania, tym nizsza niepewnos¢ dotyczaca zadan.
W zwiazku z powyzszym mozna postawi¢ twierdzenie w nastgpujacej postaci:

Twierdzenie 1. Praktyki stanowiace wzorzec organizacyjny wplywaja na
niepewnos$¢ dotyczaca zadan.

Niepewnos¢ dotyczaca zadan jest bezposrednio powigzana zaréwno z zaan-
gazowaniem pracownikow, jak 1 zachowaniami innowacyjnymi w miejscu pracy.
Co istotne, na tym etapie nie jest mozliwe postawienie jednoznacznego twierdze-
nia dotyczacego tej zaleznosci, jednak wykorzystujac badania Z. Luo, H. Songa,
E. Manburga i T. Ogaarda [2014] mozna stwierdzi¢, ze im niepewno$¢ dotyczaca
zadan wyzsza, tym wyzszy poziom zaangazowania i wigksza uwaga pracownikow
skoncentrowana na zachowaniach innowacyjnych w miejscu pracy. Zatem, mozna
postawi¢ nastepujace twierdzenia, wymagajace weryfikacji empiryczne;j:

Twierdzenie 2. Im nizsza niepewnos¢ dotyczaca zadan, tym wyzszy poziom
zaangazowania pracownikow.

Twierdzenie 3. Im nizsza niepewnos¢ dotyczaca zadan, tym wyzszy poziom
zachowan innowacyjnych pracownikoéw w miejscu pracy.

Opracowania naukowe, a zwlaszcza wyniki dociekan M.H. Jafriego [2010]
daja podstawe do powiazania poziomu zaangazowania z innowacyjnymi zacho-
waniami pracownikow w miegjscu pracy. W zwiazku z tym mozliwe jest posta-
wienie twierdzenia nastepujacej tresci:

Twierdzenie 4. Im wyzszy poziom zaangazowania pracownikow, tym wyz-
szy poziom zachowan innowacyjnych w miejscu pracy.

Podsumowanie

Niepewnos$¢ zwiazana z zadaniami w naukach o zarzadzaniu ugruntowata
swoja pozycje jako zjawisko ksztattujace zdolnos¢ przedsigbiorstwa do genero-
wania dodatnich wynikow, bedacych efektem wysitkéw poszczegdlnych pra-
cownikoéw. Przedstawiony w artykule model konceptualny wiazacy praktyki,
stanowiace wzorzec organizacyjny z niepewnoscia dotyczaca zadan oraz zaan-
gazowaniem afektywnym i zachowaniami innowacyjnymi w miejscu pracy, sta-
nowi¢ moze podstawe dla dalszych badan empirycznych w tym zakresie. Ze
wzgledu na naturg proponowanego ujecia przedmiotowych zjawisk dla przepro-
wadzenia badan empirycznych, zasadne wydaje si¢ skorzystanie z instrumenta-
rium oferowanego przez metody ilosSciowe. Silne podstawy do tego stwierdzenia
stanowi fakt istnienia zweryfikowanych empirycznie skal dla kazdego przedsta-
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wionego w modelu konstruktu. W przedstawionym modelu zatozono mediujaca
rol¢ niepewnosci, zwiazanej z zadaniami oraz afektywnego zaangazowania, co
implikuje zasadno$¢ wykorzystania metod modelowania rownan strukturalnych
dla p6zniejszego, empirycznego jego sprawdzenia.

Zaprezentowane w czgSci teoretycznej rozwazania dotyczace zwiazkow
pomigdzy badanymi zjawiskami stanowia réwniez zrédto potencjalnych impli-
kacji praktycznych. W szczegodlnosci, w $wietle istniejacych dowodéw szcze-
g6lnego znaczenia nabiera odpowiednie przygotowanie kadry zarzadzajace;,
ukierunkowane na adekwatny dobor narzedzi tworzacych wzorzec organizacyj-
ny tak, by ich wykorzystanie prowadzito do ograniczenia niepewnosci zwiazanej
z zadaniami. Dostarczenie mozliwie szerokiej informacji dotyczacej zadan, wy-
posazenie pracownikow w kompetencje niezbedne do prawidtowe;j realizacji sta-
je sig¢ w tym przypadku, zgodne z dotychczasowymi wynikami badan, warun-
kiem pojawienia si¢ pozadanych, innowacyjnych zachowanh w miejscu pracy.
Wyniki badan empirycznych, przeprowadzonych z uwzglednieniem wszystkich
zmiennych przedstawionych w modelu, mogltyby pomoc w catoSciowym roze-
znaniu przedmiotowych zaleznos$ci, istotnie wzbogacajac wiedz¢ w dziedzinie
nauk o zarzadzaniu.
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RELATIONSHIPS BETWEEN TASK UNCERTAINTY, EMPLOYEE
COMMITMENT AND INNOVATIVE BEHAVIORS IN THE WORKPLACE:
THEORETICAL MODEL

Summary: The aim of the paper is to present relationships between organizational design,
task uncertainty, employee affective commitment and innovative behaviors in the wor-
kplace. As a result of literature studies I present theoretical model linking above mentio-
ned constructs. Literature analysis led to conclusion, that task uncertainty and employee
commitment shall be perceived as mediators of relationships between organizational
design and innovative behaviors in the workplace. The paper is concluded with implica-
tions for theory and practice.

Keywords: organizational design, task uncertainty, employee commitment, innovative
behaviors in the workplace.



