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CZYNNIKI INNOWACYJINOSCI W PROCESACH
PERSONALNYCH NA PODSTAWIE PRZEPROWADZONYCH
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Streszczenie: Publikacja przedstawia czynniki innowacyjno$ci w procesach personalnych
w kontekscie przeprowadzonych badan wlasnych. Struktura artykutu zawiera czgs¢ teoretyczna
opracowang na podstawie wyselekcjonowanej literatury przedmiotu, za$ czg$¢ empiryczna pre-
zentuje wyniki badan empirycznych zrealizowanych w 2017 roku przy zastosowaniu kwes-
tionariusza ankiety. Wyniki tych badan dowiodly, iz na innowacyjno$¢ w procesach personalnych
wplyw maja ,,migkkie” i ,,twarde” czynniki zlokalizowane wewnatrz organizacji oraz cechy i po-
stawy pracownikow shuzb personalnych wobec innowacyjnych rozwigzan wprowadzanych
W procesy personalne.

Stowa kluczowe: innowacyjnos¢, procesy personalne, postawy pracownikow.

Klasyfikacja YEL: L.26, 031

WSTEP

Organizacje, ktore kreuja, pozyskuja i absorbuja innowacyjne rozwigzania
w procesach personalnych, sg organizacjami, ktore osiagaja znaczne sukcesy
na rynku.Innowacyjnos¢ organizacji uzalezniona jest od zasobow wiedzy
posiadanych przez indywidualnych pracownikow, zespoly pracownicze i calg
organizacj¢ jako system. Innowacyjno$¢ mozna rozumie¢ szeroko, poniewaz
dotyczy wszystkich aspektow funkcjonowania firmy. Natomiast innowacyjnos¢
w procesach personalnych jest tutaj rozumiana specyficznie: przejawia si¢ ona
w stosowaniu udoskonalonych lub zupelnie nowych rozwigzan, sposobow
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postepowania, instrumentdw w obszarze polityki personalnej, wplywajac na
realizowane procesy personalne w organizacji. Na innowacyjnos¢ w procesach
personalnych organizacji oddzialujg zaréwno czynniki ,,twarde”, takie jak:
wprowadzane innowacje, wizja, misja, strategia czy struktura organizacyjna oraz
czynniki ,,mi¢kkie”, wérdd ktorych nalezy wymieni¢: prace zespolowa, rozwdj
organizacji czy kwalifikacje/kompetencje pracownikow.

We wspolczesnych organizacjachrealizowanych jest wiele réznych procesow.
Proces traktowa¢ mozna jako ,,dynamiczny obiekt, wokot ktérego buduje si¢
system relacji wewnatrzorganizacyjnych” (Grajewski, 2016, s. 53). Problemy,
na jakie natrafiajg wspotczesne przedsigbiorstwa, dotycza zatem procesow, a nie
zadan. Klienta nie interesuje bowiem, jakie zadania wykonuje dostawca procesu,
lecz jaki jest efekt jego dziatan, mierzony warto$cia jakg otrzymuje w wyniku
realizacji procesu (Grajewski, 2016). Pracownicy realizujacy wyznaczone
zadania w procesach powinni posiada¢ niezbedne kompetencje, ktore pozwola
im na wykonywanie pracy na oczekiwanym poziomie (Potoczek, 2016). Od
pracownikow zaleza skuteczno$¢ i efektywno$¢ a takze jako$¢ procesow w orga-
nizacji (Nowosielski, 2011). Wszystkie te aspekty wplywaja bezposrednio lub
posrednio na sukces organizacji.

Celem publikacji jest zaprezentowanie czynnikow innowacyjnos$ci w pro-
cesach personalnych realizowanych w organizacji. W zwigzku z tak sformu-
fowanym celem zwrdcono uwagg na innowacyjnos¢ w organizacji oraz postawy
pracownikow, ktore majg wptyw na innowacyjnos¢. W dalszej czgsci opra-
cowania zaprezentowano wyniki badan wtasnych zwigzanych z omawiang pro-
blematyka.

1. POSTAWY PRACOWNIKOW A INNOWACYINOSC

Pracownicy firmy, a w szczegolnosci pracownicy kreatywni sg dla wielu
organizacji jednym z najcenniejszych zasobdw, poniewaz dzicki nim jest
mozliwy rozwdj oraz wzrost poziomu innowacyjnosci organizacji (Motyka,
2014). Podmiot innowacyjnosci, ktérym zawsze jest pracownik, stanowi ,.filar
niezbedny, najpierw do wzniesienia innowacyjnosci na okreslony poziom,
a nastgpnie do utrzymania tego poziomu, uaktywniania si¢ dynamizmu
innowacyjnego w sposob samoistny, stosownie do ujawniajgcych si¢ wyzwan.
Jego wewnetrzny potencjat innowacyjny jest wiec niezbedny do uruchomienia
wszelkich innych zasobdéw w celach innowacyjnych” (Bal-Wozniak, 2012,
s. 80). Pracownik w organizacji jest wigc podmiotem roéznorakich dziatan,
a jego zachowanie ,,wielomotywacyjne” wynikajace z réznorodnosci jego
potrzeb (Zarczynska-Dobiesz, 2008), pobudzajace go do wysilku, aby nadazaé
z pracg i wykona¢ ja (Tracy, 2014). Jezeli jednak spoteczne srodowisko pracy
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jest dla pracownika toksyczne, wowczas traci motywacj¢ oraz pozytywne
nastawienie do pracy w organizacji (Penc, 2011).

W kontekscie powyzszych stwierdzen nalezy odnies¢ si¢ do postaw ktore
czesto okresla si¢ jako przychylne badz nieprzychylne ustosunkowanie sig
cztowieka do okreslonych przedmiotow, ludzi, sytuacji, zdarzen lub reagowanie
na te czynniki w okreslony sposob (Korczynski, 2011). Postawy nie sg
dzialaniem wyuczonym, lecz pewng osobowa forma zachowania si¢ pracownika
w konkretnym stosunku pracy (Struzycki i Bojewska, 2008), ktore ksztattuja
si¢ w wyniku identyfikacji pracownika z organizacja (Banka, 2011), wptywaja
na zachowania pracownika w organizacji (Wachowiak, 2008) i zaleza od wielu
czynnikéw (Gembalska-Kwiecien, 2017). Zwracanie uwagi na preferowane
postawy w organizacji ma duze znaczenie przy wprowadzaniu jakichkolwiek
zmian w organizacji (Lukasik, Brendzel-Skowera i Puto, 2016), gdyz zmieniajaca
si¢ organizacja wywotuje zmiany postaw pracownikow (Juchnowicz, 2010).
Umiejetnos¢ dostosowania si¢ do zmian jest cecha wazna, a zaangazowanie
pracownika w zmiang jest sita pobudzajaca go do podjecia niezbednych
dziatan dla skutecznego wdrozenia zmiany (Herscovitch i Meyer, 2002).
Zatem podczas wprowadzania zmian, dzigki innowacyjnosci pracownikow,
mozliwe jest powstanie nowych pomystow usprawniajacych funkcjonowanie
organizacji (Gruda, 2003). Innowacyjnos¢ jest bowiem zdolnoscia do tworzenia
czego$s nowego lub wprowadzania znaczacych zmian w przedsigbiorstwie
oraz dziataniem w sposob, ktory wykorzystuje t¢ zdolnos¢ (Hilami, Ramayah,
Mustapha i Pawanchik, 2010). Innowacyjno$¢ powinna by¢ gléwna silg
kreatywna kazdej organizacji wpisang na trwale w jej kultur¢ organizacyjna
i system zarzadzania (Pomykalski, 2009). Dziatalnos¢ innowacyjna powoduje
wprowadzanie korzystniejszych rozwigzan oraz implementacj¢ usprawnien
w przedsigbiorstwie (Kaczmarska-Krawczak, 2015). Powszechnie przyjmuje
sie, ze innowacyjne jest przedsigbiorstwo, ktore w trzyletnim okresie
wprowadzito co najmniej jedna innowacje (Baruk, 2017). Warto réwniez dodac,
ze przedsicbiorstwa, ktére wspieraja tworzenie innowacyjnych rozwigzan,
wykorzystuja rézne metody kreatywnego rozwigzywania pojawiajacych si¢
problemow, aktywizujacych pracownikéw do pracy (Knosala, Wasilewska
i Boratynska-Sala, 2018). Maja tez na wzgledzie fakt, ze wdrazanie innowacji
w duzym stopniu uzaleznione jest od cech pracownikow ujawniajgcych si¢ w pro-
cesie rozwigzywania problemow w codziennej pracy (Pietron-Pyszczek
i Piwowar-Sulej, 2013). A. Francik (2003) zaznacza, ze pracownicy wykaza si¢
aktywnoscia, jesli uwierza, ze kierownictwo przestrzega ponizszych zasad:

- ludzie sa najwazniejszym zasobem i nalezy powodowac¢, by ten zasob stat

si¢ cenniejszy przez wyzwolenie jego aktywnos$ci, sa pomystowi, jesli
tylko uzyskaja pomoc w wyzwoleniu poktadéw kreatywnosci,
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- w organizacji jest miejsce na indywidualizm i aktywno$¢, kazdy pracownik
moze by¢ zrodtem pomystow,

- procesowi doskonalenia i uczenia si¢ podlegaja wszyscy poprzez proby
i bledy, a pracownicy maja prawo do bledow,

- nie nalezy kara¢ pracownikow za podejmowanie ryzykownych dziatan,
gdyz niepewno$¢ i obawa przed konsekwencjami nieudanych prob moze
sparalizowa¢ aktywnosc,

- nalezy chwali¢ sukcesy, nie krytykowaé porazek, podejmowac zadania
ryzykowne, by¢ otwartymi na okazje, a nawet stale ich poszukiwac.

2. METODYCZNE ASPEKTY PRZEPROWADZONYCH BADAN

Obszarem przeprowadzonych badan bylo rozpoznanie innowacyjnosci
w procesach personalnych w badanych podmiotach. Opracowano w tym celu
narzedzie badawcze — kwestionariusz ankiety, ktory zawieral pytania zamkniete,
z opcja do wyboru przez respondentéw, jak i otwarte. Organizacje biorgce
udziat w badaniu (lacznie 20) byly zrdznicowane pod wzgledem: wielkosSci
zatrudnienia, galtezi, rodzaju i zasi¢gu prowadzonej dzialalnosci. Jezeli chodzi
o wielko$¢ zatrudnienia, w badanych organizacjach ksztattowata si¢ nastgpujaco:
55% respondentéw deklarowalo zatrudnienie na poziomie do 250 0s6b. Powyzej
250 do 1000 os6b zaangazowanych zostato do pracy w organizacjach, ktore
stanowity 10% ogotu badanych. Kolejny przedzial stanowily organizacje,
w ktorych liczba zatrudnienia miescila si¢ w przedziale powyzej 1000 do 5000
0sob (20%), za$ powyzej 5000 osoéb zatrudniato 15% badanych organizacji.
Biorac pod uwage galaz dziatania badanych organizacji zaobserwowano, iz
budownictwo reprezentowato 25% respondentow, przemyst — 25%, a ushugi (np.
edukacja, bankowos¢, stuzba zdrowia) — 20%. W dalszej kolejnosci znajdowaly
si¢ organizacje funkcjonujace w ,,branzy” energetycznej (10%) oraz spozywczej
(5%). Inne ,,branze”, oprocz wyzej wymienionych, to (w kazdym przypadku po
5% wskazan): wsparcie rozwoju biznesu, oczyszczanie miasta, transport, a takze
zaopatrzenie w wode. Kluczowym rodzajem dziatalno$ci organizacji okazaty sie:
ushugi (40%), produkcja (35%) oraz dziatalno$¢ mieszana (20%). Dziatalnoscia
handlowg trudnito si¢ 5% badanych podmiotéw. Warto doda¢, iz zasigg dziatania
organizacji obejmowal zarowno rynek krajowy (35%), jak i miedzynarodowy
(65%) — na rynku miedzynarodowym dzialala wigc wigksza liczba organizacji
bioracych udziat w procesie badawczym. W tabeli 1 zestawiono charakterystyki
badanych podmiotéw, zgodnie z wypowiedziami respondentow.
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Tabela 1. Charakterystyki badanych organizacji w odczuciu respondentow (w %)

Charakterystyki organizacji w odczuciu ankietowanych Procent
wykorzystywanie doswiadczenia pracownikow do kreowania nowej wiedzy/nowych 75
rozwigzan praktycznych

dostrzeganie znaczenia pracownikow w osigganiu sukceséw organizacyjnych 70
posiadanie zdolno$ci dostosowania sie do zmian 65
posiadanie umiejetnosci ciagtego uczenia si¢ i dzielenia sig wiedzg 55
posiadanie zdolno$ci pozyskiwania wiedzy (jej wzbogacania, zastosowania) 55
zachecanie pracownikéw do odpowiedzialnego podejmowania ryzyka, akceptujac ich 50
btedy

posiadanie zdolnosci ,przekucia” wiedzy na innowacje 40
charakteryzowanie si¢ wysokim poziomem innowacji 30

Zrodto: obliczenia whasne na podstawie wynikow badan.

Ankietowani zajmowali stanowiska ,,decyzyjne” w badanych organizacjach,
a mianowicie:

- prezes (25%)

- dyrektor HR (20%)

- HR manager (15%)

- kadrowiec (15%)

- kierownik, kierownik liniowy (10%)

- specjalista ds. personalnych (5%)

- cztonek zarzadu (5%)

- inne (5%).

3. CZYNNIKI INNOWACYJNOSCI W PROCESACH
PERSONALNYCH — WYNIKI BADAN

Jedno z pytan skierowanych do ankietowanych zostato sformulowane
nastepujaco: ktore czynniki Pana(i) zdaniem majg, a ktore nie majg wplywu na
innowacyjnos¢ w procesach personalnych w Pana(i) organizacji? Respondenci
mogli zaznaczy¢ wigcej niz jedng odpowiedz na tak postawione pytanie
wybierajac opcje ,.tak” lub ,,nie” (tabela 2).

Z danych zaprezentowanych w tabeli 2 wynika, ze wsrod czynnikow
»~twardych” najwicksze znaczenie przypisano wdrazaniu innowacji w organizacji
(85%), co w obecnych uwarunkowaniach funkcjonowania organizacji jest
pozytywnym symptomem. Strategia i wizja organizacji okazaty si¢ istotnymi
czynnikami w przekonaniu ponad 2/3 respondentow, natomiast misja i struktura
organizacyjna zostaly wskazane jako wywierajace wplyw na innowacyjnos¢
przez blisko 2/3 badanych. W odniesieniu do czynnikoéw ,,miekkich” szczegdlne
miejsce zajmowala praca zespolowa i rozwdj organizacji. Te dwa czynniki
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zostaty uplasowane najwyzej (85%) wsrdd pozostatych.

Tabela 2. Czynniki innowacyjno$ci w procesach personalnych (w %)

Czynniki twarde tak nie | Czynniki miekkie tak nie
wprowadzane innowacje 85 5 praca zespotowa 85 10
W organizacji

strategia organizacyjna 70 15 | rozwdj organizacji 85 5

wizja organizacji 70 10 | kwalifikacje/kompetencje 75 15

pracownikow

misja organizacji 60 25 | konkurencyjno$¢ organizacji 50 25
struktura organizacyjna 60 20 | Dominujacy styl zarzadzania 40 45

Zrédto: obliczenia whasne na podstawie wynikow badan.

Kwalifikacje i kompetencje pracownikdéw zostaly umiejscowione nizej
(wskazanie przez blisko % respondentow). Doktadnie co drugi ankietowany
wskazal konkurencyjno$¢ organizacji, a na pieciu badanych dwoéch uznato
dominujacy styl zarzadzania za czynnik wpltywajacy na innowacyjno$¢ w pro-
cesach personalnych.

Kolejne pytanie adresowane do ankietowanych mialo na celu zbadanie,
jakie sg postawy pracownikéw stuzb personalnych wobec innowacyjnych
rozwigzan wprowadzanych w procesy personalne organizacji. Ankietowani
mogli zaznaczy¢ wigcej niz jedng odpowiedz, stad wyniki zawarte w tabeli 3 nie
sumujg si¢ do 100%.

Tabela 3. Postawy pracownikow shuzb personalnych (w %)

Obiekt postaw pracownikéw wobec: Postawy pozytywne Postawy negatywne
Podnoszenia kwalifikacjilkompetencji 90 0
zawodowych

dazenia do rozwoju 75 5

realizacji potrzeb pracownikow 70 20

klimatu sprzyjajacego innowacyjnosci 60 20
wprowadzania zmian 55 25
0sobistego zaangazowania w zmiane 50 30

Zr6dto: obliczenia wiasne na podstawie wynikow badan.

Zestawienie danych zawarte w tabeli 3 pokazuje, ze duza uwage w badanych
organizacjach przywigzywano do podnoszenia kwalifikacji i kompetencji
zawodowych. Takie stanowisko zajeto dziewieciu na dziesigciu respondentow.
Blisko % ankietowanych wskazato na inng kwesti¢ — dgzenie do rozwoju, a ponad
2/3 badanych — realizacj¢ potrzeb pracownikéw. Ponad potowa respondentow
opowiedziata si¢ za wprowadzaniem zmian (55%). Dokladnie co drugi badany
wskazal opcje: osobiste zaangazowanie w zmiany. Na podkreslenie zastuguje
fakt, iz w przypadku opcji: podnoszenie kwalifikacji/kompetencji zawodowych
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nie odnotowano zadnych negatywnych postaw w badanych organizacjach.

Kolejne pytanie sformulowano nastgpujaco: jaka jest najczgstsza reakcja
pracownikow stuzb personalnych w Pana(i) organizacji na wprowadzane
innowacje w procesach personalnych. Uzyskane wyniki badan pokazaly, iz
postawa akceptujaca jest najczesciej wystepujaca (co drugi badany to po-
twierdzil), a neutralna (15%) jest kolejna. Niemal co trzeci respondent wskazat
odpowiedz ,,trudno powiedzie¢”, a 5% badanych nie wyrazito wcale zdania w tej
kwestii. Pozytywne jest jednak to, iz w zadnej badanej organizacji, zgodnie
z odpowiedziami respondentow, nie wystepowata postawa odrzucajaca wobec
wprowadzanych innowacji w procesach personalnych.

Nastepne pytanie diagnozowato cechy pracownikow stuzb personalnych,
ktore moga, zdaniem ankietowanych, sprzyja¢ innowacyjnosci w realizowanych
procesach personalnych w organizacji. W przypadku tego pytania rowniez
byta mozliwo$¢ zaznaczenia wigcej niz jednej odpowiedzi, dlatego wyniki
zamieszczone w tabeli 4 nie sumuja si¢ do 100%.

Tabela 4. Cechy pracownikow shuzb personalnych sprzyjajace innowacyjnosci w
procesach personalnych (w %)

Cechy pracownikéw stuzb personalnych Procent
kreatywno$¢ 85
zaangazowanie W prace 80
podejmowanie inicjatywy 75
otwarto$¢ na zmiany 70
ciggly rozwoj 55
profesjonalizm 45
posiadanie wysokich kwalifikacji’kompetencji 40
nastawienie innowacyjne 40

Zrodto: obliczenia wlasne na podstawie wynikow badan.

W tabeli 4 zestawiono odpowiedzi respondentdw na nurtujace autorke
pytanie dotyczace cech pracownikéw korzystnych dla innowacyjnosci w pro-
cesach personalnych. Na pierwszym miejscu, co nie powinno zastanawiac,
umieszczono kreatywnos¢ (85%). Innymi cechami, wskazanymi przez badanych
byly tez: zaangazowanie w swoja prace (cztery osoby z pieciu badanych tak
uznaty), podejmowanie réznych inicjatyw (blisko % wskazaf) oraz otwarto$¢
na zmiany (ponad 2/3 badanych tak stwierdzilo). Nieco ponad potowa wskazata:
permanentny rozwo6j, a mniej niz polowa — profesjonalizm. Natomiast na
pieciu badanych dwie osoby uznaly posiadanie wysokich kwalifikacji i/lub
kompetencji oraz nastawienie innowacyjne jako cechy pozytywne w odniesieniu
do innowacyjno$ci procesOw personalnych.

Istotne z punktu widzenia poruszanej problematyki wydalo si¢ autorce
pytanie skierowane do respondentéw: czy w Pana(i) organizacji w ubiegtym
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roku (poprzedzajacym badanie) wprowadzono innowacyjne rozwigzania w rea-
lizowanych procesach personalnych? Odpowiedzi ,,tak” udzielito 30% badanych,
a ,,nie” — 65%, natomiast 5% respondentéw nie zajeto stanowiska w tej kwestii.
Ci respondenci, ktorych organizacje wprowadzily innowacyjne rozwigzania,
zostali poproszeni o wskazanie, w jakiej skali wprowadzono innowacyjne
rozwigzania w realizowanych procesach personalnych? Okazato sie, iz 25%
podmiotéw wprowadzilo innowacje w skali catej organizacji, a 5% — w skali
stanowiska/dziatu.

WNIOSKI

Innowacyjnos¢ w odniesieniu do procesow personalnych realizowanych
W organizacji jest istotnym wyznacznikiem jej sukcesu na rynku. Duzg role
odgrywaja w tym obszarze pracownicy stuzb personalnych, a Scislej rzecz
ujmujac — ich postawy wobec innowacyjnych rozwigzan, ktore sa wdrazane
w codzienng praktyke organizacji opartych na wiedzy. Takze cechy, jakimi
odznaczaja si¢ pracownicy maja duze znaczenie w omawianym obszarze, czego
dowiedziono w niniejszej publikacji. Udowodniono takze, ze czynniki tkwiace
wewnatrz organizacji, ktore okresla si¢ umownie jako ,twarde’ i ,,miekkie”
w istotnym stopniu wptywaja na innowacyjno$¢ w procesach personalnych,
pomagajac organizacji w osiagnigciu sukcesow na tej ptaszczyznie.
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INNOVATION FACTORS IN PERSONNEL PROCESSES
BASED ON THE CONDUCTED RESEARCH

Abstract: The publication presents innovation factors in personnel processes in the context of own
research. The structure of the article contains the theoretical part developed on the basis of selected
literature on the subject, while the empirical part presents the results of empirical research carried
out in 2017 by the use a questionnaire. The results of this research have proved that the innovation
in personnel processes is influenced by “soft” and “hard” factors located within the organization
as well as features and attitudes of workers of personnel services towards innovative solutions
introduced in personnel processes.

Keywords: Innovation, personnel processes, employees’ attitudes.






