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Innowacje w procesach zarzadzania zasobami
ludzkimi przedsiebiorstw wojewddztwa
warminsko-mazurskiego

Zarys tresci: Organizacje, niezaleznie od kryteriéw ich podziatu, dazg do uzyskania kon-
kurencyjnej pozycji na rynku, na ktérym dzialaja. W tym celu stosuja rézne strategie,
m.in. wdrazanie innowacyjnych rozwigzan w obszarze zadaniowym zarzadzania zasobami
ludzkimi. W tym kontekécie zachodzi pytanie o innowacyjne dziatania w realizacji funkcji
personalnej, ktére w konsekwencji powinny skutkowa¢ wzrostem konkurencyjnosci dane-
go podmiotu. Zauwaza sig, ze istniejace publikacje dotycza zazwyczaj duzych podmiotéw
biznesowych. Wystepuje zas niedostatek empirycznych opracowan odnoszacych si¢ do
przedmiotowych praktyk w podmiotach MSP. Stad celem badan byta identyfikacja dziatan
innowacyjnych w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi (zzl), gléwnie w podmiotach
mikro, matych i $rednich wedtug liczby zatrudnionych pracownikéw. Badania przepro-
wadzono w 110 podmiotach dzialajacych w wojewddztwie warminsko-mazurskim. Na
podstawie uzyskanych rezultatéw mozna stwierdzi¢, ze dzialania innowacyjne w zakresie
zzl realizowane sa przede wszystkim w obszarach doboru, rozwoju zawodowego oraz oce-
niania pracownikow. Zaklada sie, ze prezentowany artykul wpisze sie w minimalizowanie
luki badawczej.

Stowa kluczowe: innowacje, obszary zadaniowe, zarzadzanie zasobami ludzkimi, woje-
wobdztwo warminsko-mazurskie

Wprowadzenie

Podstawowymi obszarami zadaniowymi zarzadzania zasobami ludzkimi sa pla-
nowanie potrzeb personalnych, dobér (rekrutacja i selekcja), wprowadzenie do
pracy, rozwoj zawodowy, ocenianie, motywowanie i wynagradzanie pracownikow
oraz ksztaltowanie spolecznych i materialnych warunkéw pracy. Rozwdj tech-
nologii cyfrowych wyrazany m.in. automatyzacja i robotyzacjg pracy umozliwia
wprowadzanie innowacyjnych rozwigzan do wyzej wymienionych obszaréw funk-
cji personalnej. W literaturze przedmiotu spotyka si¢ rézne podejscia do opisow
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tych praktyk. Na przyktad Lenart-Gansiniec i in. (2023) oraz Koster (2019) pre-
zentuja je na podstawie systematycznych przegladéw literatury dotyczacej za-
rzadzania zasobami ludzkimi i innowacyjnosci. Inni badacze opisuja konkretne
dzialania personalne stymulujace zachowania innowacyjne (proaktywne) (m.in.
Grant, Ashford 2008) lub skupiaja si¢ na identyfikacji determinant innowacyj-
nosci pracownikéw (m.in. Maden 2015), a jeszcze inni wskazujg nowoczesne
technologie, takie jak np. sztuczna inteligencja czy tez korzystanie z technologii
chmurowych (m.in. Lazarova 2019).

Literatura przedmiotu na temat innowacji jest bardzo obszerna, w przeci-
wienstwie do publikacji o innowacyjnych dziataniach w zakresie realizacji funkcji
personalnej. Zwracaja na to uwage m.in. Amarakoon i in. (2018), Seeck i Diehl
(2017), Riana i in. (2020) oraz Aslam i in. (2023). Ponadto dwaj ostatni z przy-
wolanych autoréw podkreslajg, ze dostepne publikacje dotycza zazwyczaj inno-
wacyjnych praktyk HRM w duzych korporacjach biznesowych, a w mniejszym
stopniu podmiotéw MSP. W tym konteks$cie Natalicchio (2018) postuluje szersze
debaty w literaturze dotyczace bezposredniego wplywu praktyk HRM na inno-
wacyjno$¢ podmiotéw gospodarczych. Stad celem badan prezentowanych w tym
artykule byta identyfikacja dzialan innowacyjnych w obszarach zadaniowych za-
rzadzania zasobami ludzkimi gléwnie w podmiotach zaliczanych do sektora MSP
(71% ogétu badanych). Podmiotami tymi byly organizacje publiczne i przedsie-
biorstwa biznesowe dziatajgce w wojewddztwie warminsko-mazurskim.

Przeglad literatury

Innowacyjne zarzadzanie zasobami ludzkimi nie jest jednoznacznie definiowane
w literaturze przedmiotu. Stosowane sg takie pojecia, jak ,,innowacyjne prakty-
ki zzl”, ,innowacyjne praktyki HRM”, ,praktyki InHR”, ,innowacyjnos¢ ZZI”,

»innowacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi” czy tez ,innowacyjnos$¢ proceséow

personalnych”. Interpretacje wymienionych poje¢ przedstawiono ponize;:

* innowacyjne zzl odzwierciedla nowatorskie i nowe polityki i praktyki” (Ko-
ster 2019);

* innowacyjne praktyki zzl, to ,.zestaw stosowanych i komunikowanych w orga-
nizacji innowacyjnych dziatan personalnych” (Rogozinska-Pawetczyk, Wikto-
rowicz 2023);

e ,innowacyjne praktyki HRM: kazde zamierzone wprowadzenie lub zmiana
programu, polityki, praktyki lub systemu ZZL, ktérego celem jest wplywanie
na pracownikéw lub dostosowywanie ich umiejetnosci, zachowan i interakcji,
oraz ktére moga zapewni¢ zarowno podstawe do formulowania strategii, jak
i $rodki jej wdrazania, postrzegane jako nowe i tworzace obecne mozliwosci
i kompetencje” (Som 2008);

e praktyki InHR definiuje si¢ jako ,,pomysl, program, praktyke lub system, zwia-
zany z funkcja ZZL i bedacy nowoscia dla organizacji przyjmujacej” (Agarwal
iin. 2017);
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* innowacyjno$¢ ZZL definiuje sie jako ,program, polityke lub praktyke, ktére
majg na celu wplywanie na postawy i zachowania pracownikéw oraz sg po-
strzegane jako nowe przez czlonkéw organizacji” (Kossek 1989);

* innowacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi to w istocie to wszystko, co
W znaczacy sposéb odmienia zwyczajowe formy zarzadzania ludzmi, a przez to
przybliza organizacje do realizacji jej celéw” (Stasita-Sieradzka 2010);

* innowacyjno$¢ proces6w personalnych przejawia sie¢ w stosowaniu udosko-
nalonych albo nowych rozwiazan praktycznych w obszarze realizowanych pro-
ceséw personalnych organizacji” (Myjak 2018).

Z wybidrczo przywolanych interpretacji wynika, ze innowacyjne zarzadzanie
zasobami ludzkimi to pewna polityka, program lub system dziatan odmiennych
od podejmowanych dotychczas. Te odmienne dzialania powinny prowadzi¢ do
innowacyjnych zachowan w pracy, ktére Sari i in. (2020) definiujg jako proces za-
czynajacy sie od rozpoznawania problemdw, poprzez generowanie i promowanie
pomysléw, wspieranie nowych rozwiazan, po ich wdrazanie.

Rogozinska-Pawelczyk i Wiktorowicz (2023), prowadzace badania wérdd pra-
cownikéw i menedzeréw zatrudnionych w podmiotach sektora BSS (Business
Services Sector), wykazaly pozytywne zaleznosci miedzy innowacyjnym zarza-
dzaniem zasobami ludzkimi i proaktywnos$cig pracownikéw. W kontekscie zi-
dentyfikowanej zalezno$ci mozna przyja¢ za trafne stwierdzenie, ze innowacyjne
praktyki zzl sg ,predyktorem innowacji organizacyjnych” (Koster, Benda 2020).
Przywolani autorzy zalecajg, aby pomiar innowacyjnych rozwigzan w zakresie
kierowania ludZzmi obejmowal sposoby zatrudniania pracownikéw, mobilnosé
kompetencyjna pracownikéw wynikajaca m.in. ze zmian wymagan stanowisko-
wych i/lub planéw rozwoju ich karier zawodowych oraz strukture sily roboczej
determinujacg optymalne wykorzystywanie kapitatu ludzkiego.

Z badan Kraénickiej i Wronka-Po$piech (2014) dotyczacych sposobdow sty-
mulowania zachowan innowacyjnych pracownikéw w pieciu miedzynarodowych
korporacjach wynika, ze wzrost przedmiotowych zachowan nastepowal w wyni-
ku nastepujacych dziatan podejmowanych przez dzialy personalne: konkursy, ko-
misje i komitety innowacji, zachecanie do eksperymentowania, promowanie za-
chowan innowacyjnych oraz programy, w ktérych wybrany pracownik wciela sie
w role menedzera innowacyjnego projektu w obszarze, ktéry jest jego domena.

Zaangazowanie pracownikéw w kontekscie innowacyjnosci byto takze przed-
miotem badan Lewickiej i Rakowskiej (2016). Autorki wykazaly pozytywna zalez-
nos¢ miedzy poziomem zaangazowania pracownikéw i praktykami personalnymi
ukierunkowanymi na ich rozwoj oraz wspieranie innowacyjno$ci. Natomiast z ba-
dan Nawrat (2013) wynika, ze najsilniej z innowacyjno$cia pracownikéw powia-
zane sg dwa wymiary klimatu organizacyjnego, a mianowicie stwarzanie w firmie
mozliwosci oraz wspodtpraca. Autorka twierdzi, Ze osoby potrafiace dostrzegac
i wykorzystywaé mozliwosci posiadajg takie cechy, jak: ,,myslenie heurystyczne
i strategiczne, wyobraznia, refleksyjnos¢, elastycznosé, oryginalnosé, otwartosé,
odwaga”. Do wymienionych cech nalezy doda¢ takze kreatywnos¢, ktorg Pufal-
-Struzik (2019) definiuje nastepujaco: ,postawa tworcza stanowigca podstawo-
wy warunek tworczego myslenia i dzialania, nieszablonowosci, nowatorstwa,
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konstruktywnego krytycyzmu, innowacyjnosci, jak rowniez skutecznosci”. Z ko-
lei Kochmanska (2019) podkres$la znaczenie niematerialnych czynnikéw stymu-
lujacych pracownikéw do bardziej wydajnej pracy. Z badan przywolanej autorki
wynika, ze wérdd tych czynnikéw najistotniejsze sg: tworzenie innowacyjnej at-
mosfery, zapobieganie syndromowi wypalenia zawodowego, innowacyjne sposo-
by szkolenia oraz budowanie kontraktéw psychologicznych.

Prébe opracowania modelu najlepszych praktyk zzl stymulujacych innowa-
cyjne zachowania pracownikéw podjeli Bos-Nehles i in. (2017). Na podstawie
przegladu wynikéw badan innych autoréw zidentyfikowali siedem praktyk zzl
zwiekszajacych umiejetnosci, motywacje oraz mozliwoéci dziatania. Do praktyk
tych zaliczyli: w obszarze zwiekszania umiejetnosci — szkolenia i rozwoj pracow-
nikéw, w obszarze zwiekszania motywacji — wynagradzanie i bezpieczenstwo
pracy, a w obszarze mozliwosci — samodzielno$¢ w dziataniu, struktura zadan,
wymagania zawodowe i presja czasu oraz informacja zwrotna.

Relacje miedzy innowacyjnymi praktykami zzl i zaangazowaniem organiza-
cyjnym badata Agarwala (2003). Autorka analizowata innowacyjne praktyki zzl
w takich obszarach, jak strategie pozyskiwania i utrzymywania pracownikow,
rozwoj i planowanie kariery zawodowej, wynagrodzenie, oceny wynikéw, relacje
interpersonalne, planowanie sukcesji, zarzgdzanie odejsciem pracownikéw oraz
przyjmowaniem odpowiedzialno$ci za kwestie istotne spolecznie. Jej zdaniem in-
nowacje w zzl sg najwazniejszym predyktorem zaangazowania organizacyjnego
wyrazanego zwi¢kszonym przywigzaniem pracownikéw do organizacji.

Uwarunkowania innowacyjnosci pracowniczej w polskich przedsiebiorstwach
badata Padzik-Wotos (2020). Na podstawie uzyskanych wynikéow autorka stwier-
dzita , niski stopien systemowego podejscia do procesu oraz partycypacji pracow-
nikéw w tworzeniu innowacji o charakterze oddolnym”. Ponadto twierdzi, ze do
wiekszej aktywnosci innowacyjnej pracownikéw potrzebne jest widzenie innowa-
¢ji nie tylko przez pryzmat zzl, ale przez innowacyjnos¢ catej organizacji, bowiem
to organizacja dysponuje czasem i finansami oraz innymi zasobami niezbednymi
do innowacyjnych zachowan pracownikéw.

W literaturze przedmiotu wymienia si¢ obszary zadaniowe, w ktérych wpro-
wadzono innowacyjne praktyki. Na przykiad menedzerowie pracujacy w podmio-
tach sektora BSS twierdza, ze innowacyjne praktyki zzl dotycza przede wszystkim
»pozyskiwania pracownikéw i ich rozwoju”. Natomiast zdaniem pracownikéw
eksploatacyjnych zatrudnionych w tym sektorze, innowacyjne zzl przejawia sie
gtownie w ,,mozliwo$ci wlaczania sie w proces podejmowania decyzji dotyczacych
istotnych spraw organizacji, a takze specyfiki i charakteru pracy, utrzymywania
relacji i wspolpracy z przelozonymi w ramach wykonywania swoich obowiazkow
zawodowych oraz wspolpracy z nowo zatrudnionymi pracownikami” (Rogozin-
ska-Pawetczyk, Wiktorowicz 2023). Z kolei Takeuchi i in. (2007; za: Arefin i in.
2015) zaobserwowali, ze innowacyjne praktyki w kierowaniu ludZmi obejmujg
obsade personelu, szkolenia, ocene wynikéw rozwojowych i motywacje, wyna-
grodzenie, a takze elastyczny przydziat pracy.

Na podstawie wynikéw badan prezentowanych w literaturze przedmiotu moz-
na wskaza¢ szereg korzysci wynikajacych z innowacyjnego zarzadzania zasobami



Poziom rozwoju mieszkalnictwa w Gdrnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii... 191

ludzkimi. Na przyktad Jotaba i in. (2022) wykazali zalezno$¢ miedzy innowacyj-
nymi praktykami zarzadzania zasobami ludzkimi i rozwojem zawodowym pra-
cownikéw. Z badan Kehoe i Wright (2013) wynika wystepowanie silnej zalezno-
$ci miedzy innowacyjnymi praktykami zzl i lojalnoscia pracownikéw wyrazang
zamiarem dalszego pozostania w organizacji. Réwniez Aslam i in. (2023) odno-
towali statystycznie istotny wplyw innowacyjnych praktyk HRM na wyniki firmy
przekiadane na produktywno$¢ pracy i innowacyjno$¢ marketingowa. Natomiast
z badan Lee i in. (2019) wynika, ze innowacyjne praktyki zzl wplywaja na pozy-
tywne nastawienie na zmiany i branie za nie odpowiedzialnosci. Z kolei Gadom-
ska-Lila i Rogozinska-Pawelczyk (2022), prowadzace badania w przedsiebior-
stwie branzy energetycznej, wykazaly, Zze proinnowacyjne praktyki zzl wzmacniaja
pozytywny zwiazek miedzy kontraktem psychologicznym i postawami pracowni-
kéw przejawianymi zaangazowaniem i satysfakcjg z pracy. Azizi i in. (2021) na
podstawie studiéw literatury dotyczacej praktyk zzl w okresie Covid-19 stwier-
dzili, ze zastgpienie tradycyjnych strategii zzl strategiami innowacyjnymi zwiek-
szylo zaangazowanie pracownikéw, ich samopoczucie psychiczne, zadowolenie
oraz motywacje do bardziej produktywnej pracy.

Bardzo interesujace badania przeprowadzili Munawar i in. (2022). Zespdt
tych autoréw badal wplyw tzw. zielonego zarzadzania zasobami ludzkimi na zie-
long innowacje. Zielony HRM to szkolenia pracownikéw w zakresie wiedzy i tro-
ski o $rodowisko. Autorzy twierdza, ze wzrost tej wiedzy pozytywnie wplywa na
innowacyjne pomysty pracownikéw w zakresie ochrony $rodowiska, w ktérym
pracujg i mieszkaja. Innymi stowy, rozwéj zawodowy pracownikéw nakierowany
jest nie tylko na zagadnienia merytorycznie zwiazane ze stanowiskiem pracy, ale
takze na budowanie ,zielonego kapitatu ludzkiego”.

Pozytywny zwigzek miedzy innowacyjnym zzl i innowacyjnoscig organizacji
i odwrotnie wykazali Koster i Benda (2020). Zdaniem przywolanych autoréw
zwiazek ten wynika m.in. z faktu, Ze innowacyjne praktyki zzl zwigkszajq stabil-
nos¢ zatrudnienia oraz inwestowanie w rozw¢j pracownikéw, co w konsekwencji
skutkuje wzrostem ich kompetencji i zwiekszong innowacyjnoscig indywidual-
na i organizacyjng. Znaczacy wplyw praktyk HRM na wydajno$¢ organizacyjng
i innowacyjnos$¢ wykazali takze Riana i in. (2020). Z kolei Lin i Sanders (2017),
badajacy wplyw praktyk zzl na innowacyjno$¢ na poziomie indywidualnym, ze-
spolowym i organizacyjnym stwierdzaja, ze warunkiem wystapienia pozytywnych
zaleznosci sg zintegrowane praktyki ZZL wspierajace jednostki, zespoly i uczenie
si¢ na poziomie organizacyjnym.

Heavey i in. (2015) wykazali, ze proaktywne zachowania pracownikéw moga
by¢ wzmacniane poprzez zintegrowane dzialania zzl nakierowane gléwnie na
wartosci kulturowe, wyrazane dbaloscig o rozwijanie poczucia przynaleznosci,
zaufania, wspétdecydowania, ksztaltowania, nastawieniem na zmiany oraz roz-
wojem kompetencji pracownikow.

W ostatnich latach zauwaza si¢ znaczacy rozwdj innowacyjnych praktyk
w zakresie zzl. Mozliwosci takie stwarzajg technologie cyfrowe wkraczajace co-
raz szerzej do zycia gospodarczego i spolecznego. Na przyktad Lazarova (2019)
przytacza przyklady wykorzystywania m.in. Internetu, sieci spoteczno$ciowych,
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sztucznej inteligencji czy tez technologii chmurowych do rekrutacji i selekgji
(szczegolnie w poszukiwaniu talentéw), e-szkolenia oraz oceniania pracownikow
lub kandydatéw do pracy.

O automatyzacji proceséw zzl pisze takze Kabacinski (2022). Wedlug tego
autora juz w niedalekiej przysztosci procesy personalne beda wspierane przez
roboty udzielajace informacji, np. o liczbie dni urlopu, przyjmujace wnioski urlo-
powe, wykonujace skomplikowane analizy lub wychwytujace niepozadane trendy.
Inna innowacja w realizacji proceséw personalnych, rekomendowana wszystkim
podmiotom, niezaleznie od liczby zatrudnionych, jest przeniesienie operacji ka-
drowo-placowych do tzw. chmury. Wéréd wielu zalet chmurowych realizacji pro-
ceséw personalnych, wymieni¢ mozna m.in.: zmniejszenie kosztéw (nie potrzeba
wlasnej serwerowni), bezpieczenistwo danych, zmniejszenie przestrzeni biurowej
oraz nieograniczony dostep do danych (INFOR 2021).

O innowacyjnym zarzadzaniu zasobami ludzkimi przy wykorzystaniu tech-
nologii internetowej pisze Bator (2010). W swoim artykule autor skupia si¢ na
procesach e-rekrutacji oraz e-szkoleniach. Z kolei Stosik i Le$niewska (2015)
przedstawily innowacyjne narzedzia wspierajace zarzadzanie zasobami ludzkimi
w dwoch perspektywach. W pierwszej opisujg przykladowe aplikacje ulatwiajace
poszukiwanie pracownikéw. Wéréd nich wymieniajg ,sieci kontaktéw, progra-
my referencyjne, konkursy i gry symulacyjne w sieci, przegladanie video CV czy
interaktywnych stron internetowych kandydatéw”. Druga perspektywa innowa-
cyjnych rozwigzan w obszarach funkcji personalnej dotyczy programoéw onboar-
dingowych, utatwiajacych adaptacje i rozw6j nowo zatrudnionych pracownikow.
W tej perspektywie autorki wymieniaja ,,spacery wirtualne po firmie” oraz porad-
niki samoedukacyjne z wykorzystaniem platform e-learningu, distance learningu,
mobile learningu czy tez e-learningu (2015).

W kontekscie rozwoju technologii cyfrowych mozna spodziewa¢ sie dalszych
zmian i modyfikacji narzedzi realizacji funkcji personalnej. Wydaje sie jednak-
ze, ze zmiany te bedg wprowadzane przede wszystkim w organizacjach duzych
i nowoczesnych technologicznie. Przypuszczenie takie mozna postawi¢ w §wietle
badan wsérdd zarzadzajacych duzymi przedsiebiorstwami IT z réznych sektorow
gospodarki w Polsce. Wynika z nich, ze az 87% zbadanych podmiotéw automaty-
zuje procesy HR w oparciu o nowoczesne rozwigzania informatyczno-telekomu-
nikacyjne (Gavdi 2021).

Zalozenia badawcze i organizacja badan

Przedmiotem badan byty dzialania innowacyjne podejmowane w realizacji funkgji
personalnej, za$ podmiotem — organizacje dzialajgce w wojewodztwie warmin-
sko-mazurskim. Problem badawczy sformutowano w postaci nastepujacego py-
tania ogoélnego: w jakich obszarach zadaniowych zarzadzania zasobami ludzkimi
podejmowane sg dziatania innowacyjne? W celu rozwiazania postawionego pro-
blemu w postepowaniu badawczym poszukiwano odpowiedzi na ponizsze pyta-
nia szczegoélowe:
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1. Czy w badanych organizacjach podejmowane sa dzialania innowacyjne w za-
kresie zarzadzania zasobami ludzkimi?

2. W jakich obszarach zadaniowych zarzadzania zasobami ludzkimi podejmowa-
ne sa dziatania innowacyjne w badanych organizacjach?

3. Czy obszary innowacyjnych dzialan w zakresie zzl, realizowane w badanych
organizacjach sa zbiezne z najcze$ciej opisywanymi w literaturze przedmiotu?

4. Jakie dziatania zarzadzajacych i w jakich obszarach zzl wzmacniatyby innowa-
cyjne zachowania pracownikéw zatrudnionych w badanych organizacjach?

W $wietle celu badan i problemu badawczego postawiono nastepujacg hi-
poteze: innowacyjno$¢ proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi realizowanych
w badanych organizacjach ma charakter innowacji organizacyjnych wyrazanych
usprawnieniami prostych i powtarzalnych czynnosci w poszczegoélnych obszarach
zadaniowych funkcji personalne;j.

Metodami badawczymi zastosowanymi w badaniach byty krytyczny przeglad
literatury, sondaz diagnostyczny oraz statystyka opisowa. Technika badawcza byt
wywiad internetowy wspomagany komputerowo (Computer Assisted Web Interview,
CAWI), a narzedziem - kwestionariusz opracowany w wersji online. Kwestio-
nariusz wywiadu zawieral 11 pytan obejmujacych szerszy kontekst badania niz
przedstawiony w tym artykule. Pie¢ pytan dotyczylo innowacji w procesach za-
rzadzania zasobami ludzkimi, a sze$¢ uwarunkowan proinnowacyjnych zacho-
wan pracownikéw. Zatozono, ze diagnoza objete beda wszystkie podmioty dzia-
tajgce w wojewoddztwie warminsko-mazurskim. Wedtug Rocznika Statystycznego
(2023, s. 164), na koniec grudnia 2022 r. bylo ich N = 143 949. Przy przyjetym
poziomie ufnosci = 95%, wielkosci frakcji = 0,5 i maksymalnym bledzie = 7%,
liczebnos¢ proby wynosi n = 196 (przyjeto n = 200). Dla oszacowania rozkia-
du badanych podmiotéow we wszystkich powiatach wojewodztwa zastosowano
losowanie warstwowe, w ktérym odpowiednikami warstw byly powiaty. Dobor
podmiotéw w powiatach byt losowy. Zaproszenie do wziecia udzialu w badaniach
wystano na e-adresy sekretariatow 200 podmiotéw. W zaproszeniu podano link,
pod ktérym umieszczony byt kwestionariusz. Zwrotnie otrzymano 110 wypelnio-
nych kwestionariuszy, co stanowi 55% ogétu wystanych. Badania przeprowadzo-
no w pazdzierniku 2023 r.

Wyniki badan

Wséréd 110 respondentdéw niespelna co czwarty (26 oséb) petni funkcje kierow-
nicza na poziomie operacyjnym, a pozostali zajmuja stanowiska eksploatacyjne
(wykonawcze). Wybrane parametry organizacji zatrudniajacych respondentéw
przedstawiono w tabeli 1. Dane zamieszczone w tabeli wskazuja, ze wiekszos¢
ankietowanych pracuje w organizacjach publicznych dzialajacych na rynku po-
wyzej dziesieciu lat. Najwiecej z nich zatrudnionych jest w podmiotach dziata-
jacych w branzy administracja publiczna (blisko co czwarty), a tylko siedmioro
w przedsiebiorstwach przetwoérstwa przemystowego. Pozostali respondenci pra-
cuja w podmiotach prowadzacych dziatalno$¢ ustugowa.
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Tabela 1. Wybrane parametry organizacji, w ktérych pracuja respondenci

Respondenci
Wyszczegdlnienie —_—
Liczba %

Forma wlasnosci publiczna 63 57,3
prywatna 47 42,7

Branza dziatalnosci administracja publiczna 26 23,6
handel hurtowy i detaliczny 10 9,1

transport i gospodarka magazynowa 10 9,1

edukacja 9 8,2

przetworstwo przemystowe 7 6,4

dzialalnoé¢ finansowa i ubezpieczeniowa 7 6,4

dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania 7 6,4

opieka zdrowotna i pomoc spoleczna 7 6,4

inne 27 24,4

Okres dziatalno$ci do 5 lat 9 8,2
od 6 do 10 lat 6 5,5

powyzej 10 lat 95 86,3

Wielko$¢ organizacji mikro (do 9 pracownikéw 15 13,6
mata (od 10 do 49 pracownikow) 29 26.4

$rednia (od 50 do 249 pracownikéw) 34 30,9

duza (250 i wiecej pracownikdw) 32 29,1

Zrédlo: badania wiasne.

Odpowiedzi na pierwsze pytanie mialy wskazaé, czy dziatania w realizacji
funkcji personalnej w badanych organizacjach, mozna nazwaé innowacyjnymi.
W tym celu przed postawieniem pytania przedstawiono respondentom definicje
innowacji podang w podreczniku OSLO (OECD/Eurostat 2018).

W $wietle wyjasnien pojecia innowacyjnosc i tresci pytania, 69% ankietowa-
nych stwierdzito, ze w ich organizacjach wdrazane sg rozwigzania, ktére mozna
uzna¢ za innowacyjne. Taka opinie wyrazili przede wszystkim pracownicy za-
trudnieni w organizacjach publicznych (68,3%), duzych i $rednich (odpowiednio
78,1% i 70,6%) oraz dzialajgcych na rynku powyzej 10 lat (70,5%). Co piaty
udzielit odpowiedzi negatywnej, a blisko 14% ankietowanych stwierdzilo, ze nie
Sg zorientowani.

Kolejne pytanie dotyczylo waznosci problematyki zzl na tle innych obszaréw
dzialania organizacji? Otrzymane rezultaty przedstawiono na rycinie 1. Blisko
40% ankietowanych pracownikéw stwierdzilo, ze innowacje w realizacji funkgji
personalnej sg poréwnywalne z dziataniami innowacyjnymi w innych obszarach
dzialalnosci badanych podmiotéw. Jednakze co trzeci respondent zaznaczyl, ze
w organizacji, w ktorej pracuje, dzialania w zakresie kierowania ludZmi podejmo-
wane sg wowczas, kiedy wystepuje konkretny problem i nie majg one charakteru
innowacyjnego, lecz zazwyczaj sg to dzialania, ktére mozna nazwac , gaszeniem
pozaru”. W tej kwestii respondenci kategoryzowani wedlug przyjetych kryteriow
wyrazali zblizone opinie.



Poziom rozwoju mieszkalnictwa w Gdrnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii... 195

[ trudno mi ocenié¢

[ nikt formalnie nie zajmuje sie zzl
[ s3 podejmowane okazjonalnie
[ sg poréwnywalne

[ dominujg nad innymi obszarami

Ryc. 1. Wazno$¢ dziatan innowacyjnych w zakresie zzI w opinii pracownikéw
Zrédto: badania wlasne.

Respondenci, ktérzy odpowiedzieli pozytywnie na pytanie o innowacyjnosci
proceséw zzl, wskazywali obszary i rodzaje podejmowanych dziatan (ryc. 2).

50

45,5

% respondentéw

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 " 12 13 14

obszary innowaciji

Ryc. 2. Obszary i rodzaje dziatan innowacyjnych w badanych organizacjach

1 — administrowanie danymi osobowymi pracownikéw, 2 — e-dostep pracownikéw do wiasnych da-
nych osobowych, 3 — opisy stanowisk pracy, 4 — ewidencjonowanie czasu pracy, 5 — rekrutacja
pracownikéw, 6 — planowanie urlopéw, 7 — oferta i korzystanie ze $wiadczen socjalnych, 8 — oceny
pracownicze, 9 — ewidencja wynagrodzen pracownikéw, 10 — rozwoj pracownikéw (m.in. oferta
szkoleniowa, e-learning), 11 — zarzadzanie produktywnos$cig pracownikéw, 12 — zarzadzanie wie-
dza, 13 - zarzadzanie sukcesja, 14 — publikowanie w wewnetrznej sieci (wewnetrzny komunika-
tor) analiz, statystyk i raportow”.

Zrédto: badania whasne.
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Z rezultatéw przedstawionych na rycinie 2 wynika, ze ankietowani pracownicy
najczesciej wskazywali elektroniczne ewidencjonowanie czasu pracy, planowanie
urlopéw, oferte szkoleniowa i uczestniczenie w rozwoju zawodowym w formie
e-learningu, a takze opisy stanowisk pracy dostepne w e-formie (odpowiednio
50, 47, 45 i 42 wskazania). Wymienione przez respondentéw dziatania umiejsco-
wione sa w obszarach planowania i doboru pracownikéw (wskazania 3, 51 13),
oceniania ich efektywno$ci pracy (wskazania 8 i 11) oraz rozwoju zawodowego
i planowania karier (wskazania 10 i 12). Pozostale z ukazanych na rycinie 2 dzia-
tann mozna zaliczy¢ do personalnych czynno$ci administracyjnych. W omawianej
kwestii nie odnotowano istotnych réznic w odpowiedziach respondentéw kate-
goryzowanych wedlug przyjetych kryteridw.

Obszary zadaniowe zzl, w ktérych zdaniem pracownikéw, podejmowane sg in-
nowacyjne dzialania, sg zbiezne z najcze$ciej wymienianymi w literaturze przed-
miotu (tab. 2).

Tabela 2. Obszary innowacyjnych praktyk zzl

Autor Obszary zadaniowe zzl

Rogozinska-Pawelczyk, * pozyskiwanie pracownikéw
Wiktorowicz (2023, s. 11-29) ¢ rozwdj pracownikdéw
* ksztaltowanie spotecznych stosunkéw pracy (relacje i wspolpra-
ca z przetozonymi i wspotpracownikami)

Takeuchi i in. (2007, za: ¢ obsada kadrowa
Arefiniin. 2015, s. 132) e szkolenie pracownikéw
* ocenianie pracownikéw
* motywowanie pracownikéw, w tym wynagrodzenie i elastyczny
przydzial pracy
Unsworth, Parker e rekrutacja
(2003, s. 189) ¢ selekcja
e szkolenia
* projektowanie pracy
Boselie (2010, s. 53 ) » mozliwosci doskonalenia kompetencji

* mozliwoéci partycypacji
Kehoe, Wright (2013, s. 368) e« rekrutacja i selekcja

* rozwoj

* ocenianie

* motywowanie

dobdr pracownikéw oparty na kryterium kreatywnosci
rozwdj kompetencji

dzielenie sie wiedza

ksztaltowanie spotecznych warunkéw pracy

rekrutacja i selekcja
wynagrodzenia i nagrody
rozwdj kariery
zaangazowanie

Gadomska-Lila, Rogozinska-
Pawelczyk (2022, s. 1-21)

Agarwal i in. (2017, s. 409)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie literatury przywolanej w tabeli.

Obszary zidentyfikowane w odpowiedziach respondentéw (ryc. 2) oraz wymie-
nione na podstawie studiow literatury (tab. 2) pokrywaja sie w zakresie doboru,
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rozwoju zawodowego oraz oceniania pracownikéw. W pozostatych obszarach za-
daniowych zzl ankietowani pracownicy nie zauwazaja dzialan, ktére mozna by-
toby nazwa¢ innowacyjnymi. Natomiast w analizowanej literaturze wskazuje sie
na innowacyjne praktyki takze w obszarze motywowania pracownikéw, w tym
ich wynagradzania, oraz w zakresie ksztaltowania spotecznych warunkéw pracy,
m.in. poprzez wdrazanie i wzmacnianie kontraktéw psychologicznych oraz stwa-
rzanie mozliwo$ci partycypacji w podejmowaniu decyzji.

W koncowym pytaniu stawianym respondentom proszono ich o wskazanie
dziatan w poszczegdlnych obszarach zadaniowych funkcji personalnej, ktére
wzmacnialyby ich proinnowacyjne nastawienia. Otrzymane odpowiedzi zesta-
wiono w tabeli 3.

Tabela 3. Dzialania sprzyjajace proinnowacyjnosci pracownikow

Wskazania
Lp. Wyszczegblnienie respondentow
Liczba %
1 ustawiczny rozwdj kompetencji pracownikéw 61 55,5
2 duza autonomia dziatania 29 26,4
3 mozliwosci pracy w zespole (tworzenia zespoléw zadaniowych) 52 47,3
4 partycypacja w zarzadzaniu 22 20,0
5 prawo do eksperymentowania 42 38,2
6 prawo do popelnienia btedu 65 59,1
7 otwarto$¢ komunikacyjna 57 51,8
8 nagradzanie finansowe i/lub pozafinansowe zachowan innowacyjnych 67 60,9
9 kultura organizacyjna (proinnowacyjne wartosci i normy) 33 30,0
10 klimat organizacyjny (wspieranie innowacyjnych zachowan) 50 45,5
11 dostegpno$é zasobow wiedzy 54 49,1
12 nastawienie na zmiany 60 54,6
13 wyznaczanie ambitnych celéw 34 30,9
14 wsparcie zaangazowania ze strony bezpos$redniego przelozonego 51 46,4
15 wspolpraca i partnerstwo 56 50,9
16 dzielenie sie wiedzg 56 50,9
17 tolerowanie ryzyka 24 21,8
18 przywddztwo bezposredniego przelozonego 17 15,4
19 kreatywnoé¢ (umiejetnoé¢ generowania pomystow) 81 73,6

Zrodto: badania whasne.

Ankietowani pracownicy wskazuja, ze dzialaniami najsilniej mobilizujacy-
mi ich do innowacyjnej aktywno$ci na rzecz organizacji, w ktorych pracuja, sg:
wzmacnianie umiejetnosci generowania pomystéw, finansowe i/lub pozafinan-
sowe nagradzanie pracownikéw zglaszajacych innowacyjne rozwigzania oraz
akceptowanie prawa do popelnienia bledu przy opracowywaniu pomystéw in-
nowacyjnych. Uwazaja, ze najlepszym sposobem wzbudzania proinnowacyjnych
dzialan pracownikéw byloby realizowanie strategii rozwoju kapitalu ludzkiego,
w tym doskonalenie takich kompetengji, jak nastawienie na zmiany, umiejetnosci
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komunikacyjne i wspdtpracy oraz dostep do zasobéw wiedzy i umiejetnosé¢ dziele-
nia sie wiedza. Niekorzystne jest jednak wskazanie na odlegltych pozycjach takich
dzialan, jak budowanie i doskonalenie przywodztwa przelozonych, zwigkszanie
autonomii pracownikéw, zapraszanie ich do podejmowania waznych decyzji oraz
ksztaltowanie proinnowacyjnego klimatu organizacyjnego i kultury organizacyj-
nej. Teoria i praktyka gospodarowania kapitalem ludzkim ukazuje, ze bez wyzej
wymienionych dzialan trudno jest rozbudza¢ i wzmacnia¢ proinnowacyjne zacho-
wania pracownikéw.

Podsumowanie

Teoretycy i praktycy gospodarki od lat podkre$laja, ze zdobywanie i utrzymy-
wanie silnej pozycji na rynku wymaga wdrazania innowacyjnych rozwigzan we
wszystkich obszarach i zasobach organizacyjnych. Rozwiazania te mozna zakupi¢
na rynku lub opracowa¢ i wdrozy¢ we wlasnym zakresie. Zawsze jednak bedg
potrzebni kompetentni pracownicy.

W opracowaniach naukowych podkresla sie, ze jedna z najistotniejszych kom-
petencji pracownikéw sg ich proinnowacyjne nastawienia. Wzmacnianie takich
nastawien zwieksza sie wraz z innowacyjnoscig praktyk we wszystkich obszarach
zadaniowych kierowania pracownikami. Stad celem badan byta identyfikacja in-
nowacyjnych dzialan w realizacji funkcji personalnej. Cel ten osiagnigto. Posta-
wiona hipoteza zostata zweryfikowana pozytywnie.

Zebrany w postepowaniu badawczym material empiryczny ukazal, ze nieco
wiecej niz 2/3 respondentéw jest przekonanych, iz w organizacjach, w ktérych
pracuja, stosowane sg innowacyjne rozwiazania w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi. Wynik ten mozna byloby uzna¢ za zadowalajacy, gdyby nie catkowicie
odmienne opinie pozostalych ankietowanych. Ich zdaniem, dziatania dotyczace
kierowania ludZmi nie maja charakteru systemowego i zazwyczaj sa podejmowa-
ne wtedy, kiedy wystepuje konkretny problem. Ponadto twierdza, Ze nie maja one
charakteru innowacyjnego, lecz sa tzw. ,gaszeniem pozaru”.

Innowacyjne dzialania personalne podejmowane sa w zakresie doboru, roz-
woju zawodowego, oceniania pracownikéw, a takze usprawniania personalnych
czynnosci administracyjnych. Niestety nie stosuje si¢ ich w tak istotnych dzie-
dzinach, jak motywowanie pracownikéw oraz ksztaltowanie spolecznego srodo-
wiska pracy. Ograniczone stosowanie innowacyjnych rozwigzan w kierowaniu
pracownikami moze zmniejsza¢ ich proinnowacyjna aktywnos$é. W zestawieniu
waznosci dziatan stymulujacych proinnowacyjne nastawienia na odlegtych miej-
scach wskazano m.in. ograniczona dostepnos$¢ zasobdéw wiedzy i brak kultury
dzielenia sie wiedza, niezadowalajacg wspotprace, niska tolerancje ryzyka oraz
niezadowalajace wsparcie ze strony bezposredniego przetozonego. Stad tez re-
komenduje sie realizowanie w badanych organizacjach strategii rozwoju kapitalu
ludzkiego obejmujacej innowacyjne dziatania we wszystkich obszarach zadanio-
wych zarzadzania zasobami ludzkimi.



Poziom rozwoju mieszkalnictwa w Gdrnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii... 199

Ponadto w kontekscie zidentyfikowanych niedomagan, w szczegoélnosci w za-
kresie rozwoju i motywowania pracownikow, jak réwniez pozytywnego wplywu
innowacyjnego zzl na wzrost efektywnos$ci gospodarowania ukazanych w prze-
gladzie literatury, rekomenduje sie wprowadzanie do praktyk personalnych na-
ste;pu] jacych dziatan:

budowanie kontraktéw psychologicznych,

* zwiekszanie partycypacji pracownikéw w podejmowaniu decyzji,

e umozliwianie wykorzystywania technologii do samodzielnego rozwoju
zawodowego,

* planowanie sukcesji,

* zarzadzanie niewykorzystanymi potencjalnymi zasobami pracy,

* budowanie proinnowacyjnegoklimatu organizacyjnegoikultury organizacyjne;j,

* ksztaltowanie zachowan spotecznie odpowiedzialnych i zréwnowazonego
rozwoju.

Wdrazanie wymienionych dziatan powinno by¢ obowiazkiem nie tylko spe-
cjalistow personalnych, ale calej kadry kierowniczej zarzadzajacej organizacjami.
Jest to tez rekomendacja kierowana do instytucji edukacyjnych doskonalacych
zawodowo juz pracujacych oraz potencjalnych pracownikow.

Do prezentowanych w artykule wynikéw badan oraz wnioskowania nalezy
podejs¢ z pewna ostrozno$cia wynikajacg z przeprowadzenia badan tylko w 110
organizacjach, i to dzialajacych wytacznie w jednym wojewodztwie. Jest to nie-
watpliwie ograniczenie, bowiem wynikéw nie mozna uogolniac i przenosi¢ do
podmiotéw dziatajacych w innych wojewddztwach. Niemniej jednak autorka jest
przekonana o poznawczych i utylitarnych walorach przeprowadzonych badan,
ktoérych rezultaty moga wzbogaci¢ wiedze w przedmiocie badan.

Konflikt interesow

Autorka deklaruje brak wystepowania konfliktu intereséw. O$wiadcza, ze tekst
artykutu jest w catosci jej dzietem.
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Innovations in human resources management processes in
enterprises of the Warmian-Masurian Voivodeship

Abstract: Organizations, regardless of their division criteria, strive to achieve a competitive position
on the market in which they operate. For this purpose, they use various strategies aimed at optimal
use of their resources. Management theorists and practitioners emphasize that the success of any or-
ganization depends primarily on the quality of competences of employees who are able to respond to
new challenges resulting from ongoing changes, including: in the implementation of the latest tech-
nologies. In this context, there is a question about innovative activities in the field of human resourc-
es management (HRM), which should result in an increase in the competitiveness of a given entity.
Hence, the aim of the research was to identify innovative activities in HRM task areas. The research
was conducted in 110 organizations operating in the Warmian-Masurian Voivodeship. The research
used the diagnostic survey method and descriptive statistics. Based on the results obtained, it can be
concluded that the innovation of personnel processes is carried out mainly in the field of recruitment
and selection of employees, their professional development and evaluation, as well as in the scope of
streamlining personal administrative activities. Limited use of innovative solutions in all task areas
of personnel functions is unfavorable because it may reduce the pro-innovation activity of employees.

Key words: innovations, task areas, human resources management, Warmian-Masurian Voivodeship


https://www.researchgate.net/profile/Stephanie-Payne-9/publication/228034041_Performance_Management_Practices_and_Motivation/links/5cfff506a6fdccd13093e3f6/Performance-Management-Practices-and-Motivation.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Stephanie-Payne-9/publication/228034041_Performance_Management_Practices_and_Motivation/links/5cfff506a6fdccd13093e3f6/Performance-Management-Practices-and-Motivation.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Stephanie-Payne-9/publication/228034041_Performance_Management_Practices_and_Motivation/links/5cfff506a6fdccd13093e3f6/Performance-Management-Practices-and-Motivation.pdf

