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Streszczenie: Artykul obejmuje problematyke innowacyjnosci w odniesieniu do
realizowanych proceséw personalnych w organizacji. Przedstawia rolg¢ HR biznes partnera,
ktéry nalezy do stuzb personalnych i ktérego pozycja w strukturach organizacji w ostatnich
latach zaczeta znaczaco wzrasta¢. W opracowaniu zamieszczono wyniki wstepnych badan
wlasnych, ktére autorka zrealizowata w 2017 roku w przedsigbiorstwach o réznej wielkosci
i zasiegu dziatania.
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1. Wprowadzenie

Innowacyjno$¢ jest zagadnieniem rdéznie postrzeganym w literaturze przedmiotu
zaréwno z punktu widzenia teorii jak i praktyki. Generalnie wickszo$¢ definicji sprowadza
si¢ do wskazania, ze innowacyjno$¢ oznacza wdrozenie nowego lub udoskonalonego
produktu, ustugi, nowej metody organizacyjnej czy procesu. Wspoétczesnie istnieje i nadal
powstaje wiele publikacji i opracowan naukowych na temat innowacyjno$ci, co jest
nastgpstwem przypisywania ogromnego znaczenia tej problematyki dla organizacji i
zatrudnionych w niej ludzi.

PodkreSla sig, ze innowacyjno$¢ polega na odpowiednim wykorzystaniu mozliwoSci i
skupieniu uwagi na przyszltych sukcesach [1]. Aby przedsigbiorstwo moglo osiggac
sukcesy, niezbedni sa ludzie, ktérzy beda proponowa¢ nowe rozwigzania i wdraza¢ je w
realizowane procesy, m.in. w procesy personalne. Podnosi si¢ kwesti¢, ze procesy
personalne wymagaja z jednej strony odpowiedniego zdefiniowania rél jego uzytkownikéw
i wlasciciela procesu (w organizacjach cz¢sto obowigzywata zasada przyporzadkowywania
proceséw personalnych do dzialéw HR, za$ role wlasciciela proceséw personalnych
powierzano menedzerom HR). Z drugiej strony realizacja, a w razie potrzeby doskonalenie
proceséw, wymaga pracy zespotowej, gdyz proces jest najczgéciej realizowany przy
wspoétudziale wigkszej liczby oséb. Dlatego tez pracg w zespole zalicza si¢ do kluczowych
umieje¢tnosci pracownikéw, poniewaz taki zespot jest odpowiedzialny za proces [2].

Procesy, niezaleznie od $wiadomosci ich istnienia w firmie, funkcjonuja w kazdej
organizacji. Mozna je postrzega¢ jako najwigcksza jednostk¢ wykonywanej pracy w
organizacji, ktérej skladowymi sa poszczegdlne podprocesy, a nastgpnie operacje
(dziatania) i kolejne czynno$ci. Na kazdym etapie procesu sa zuzywane zasoby i jest
dodawana warto$¢ do powstajacej ustugi czy produktu [3]. Dlatego tez kazda organizacja
we wlasnym zakresie organizuje struktury HR, co jest uzaleznione od wizji i strategii,
wielkosci organizacji, specyfiki dziatania czy kultury organizacyjnej [4].

W literaturze przedmiotu szczegdlnie duza range przypisuje si¢ HR biznes partnerom,
ktérych zalicza si¢ do stuzb personalnych, oddzialujacych na ksztaltowanie relacji
interpersonalnych wewnatrz organizacji. Nalezy zaznaczy¢, iz przez stuzbg personalna,
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rozumie si¢ zespol pracownikéw zatrudnionych w réznych komérkach organizacyjnych, na
rozmaitych szczeblach i stanowiskach, wykonujgcych tozsame lub zblizone zadania pod
jednym nadzorem metodycznym szefa stuzby [5]. Dlatego tez sam HR biznes partner
powinien by¢ jak najlepiej przygotowany do takiego dwustronnego uktadu w organizacji
[6]. Specjalista HR, ktéry chce by¢ partnerem biznesowym, musi dobrze zna¢ narzg¢dzia
HRM i rozumie¢ ich dziatanie [7], a ponadto dazy¢ do tego by narzg¢dzia z obszaru HRM
byty chetnie stosowane do rozwigzan pomagajacym menedzerom zarzadzac [8].

Celem artykutu jest ukazanie znaczenia innowacyjnosci w realizowanych procesach
personalnych, na ktére w duzej mierze wplyw maja pracownicy stuzb personalnych w
poszczegblnych organizacjach. W zwiazku z powyzszym zaprezentowano problematyke
innowacyjno$ci w organizacji oraz role¢ HR biznes partnera jako pracownika stuzb
personalnych w przedsigbiorstwie. Koficowa czg$¢ publikacji zawiera wyniki badan
wstepnych obejmujacych kwestie innowacyjno$ci w procesach personalnych na
przyktadzie badanych podmiotéw gospodarczych dziatajacych w sektorze rynkowym.

2. Innowacyjnos$¢ w organizacji

Innowacyjno$¢ traktowana jest jako ztozone i skomplikowane zjawisko spoteczno-
ekonomiczne [9] i jednocze$nie jako atrybut przedsi¢biorstwa wraz z jego zdolnoscig do
wprowadzania innowacji, ktérag mozna zmierzy¢ i oceni¢ [10]. W opinii P. Niedzielskiego
innowacyjno$¢ jest ,.cecha podmiotdw gospodarczych lub gospodarek, oznaczajaca
zdolno$¢ do tworzenia i wdrazania innowacji, jak réwniez ich absorpcji, wigzaca si¢ z
aktywnym angazowaniem si¢ w procesy innowacyjne i podejmowaniu dzialan w tym
kierunku; oznacza réwniez zaangazowanie w zdobywanie zasobdéw 1 umiej¢tnosci
niezbednych do uczestniczenia w tych procesach” [11].

Ustalajac poziom innowacyjnos$ci konkretnej organizacji, mozna przesledzi¢ warunki, w
jakich przebiegaja procesy w organizacjach o réznej innowacyjnosci [12]. Zdaniem J.
Korkosz-Gegbskiej odpowiednio zarzadzane przedsigbiorstwo, o ile rozumie znaczenie
tworzenia innowacyjnych rozwigzan, stosownie ukierunkowuje swoich pracownikéw i
motywuje ich do twodrczego mySlenia oraz tworzenia nowatorskich pomystéw,
wychodzacych naprzeciw zwigkszajacych si¢ oczekiwan klientéw [13]. Dlatego tez
innowacyjno$¢ jest istotna nie tylko na poziomie mikro - poszczegélnych przedsigbiorstw,
ale i na poziomie makro, gdzie staje si¢ takze coraz wazniejszym zrédlem wzrostu
gospodarki narodowej [14]. Innowacyjno$¢ zawsze byla kluczem do sukcesu w biznesie
oraz do bogactwa [15], a obecnie innowacyjnos¢ jest takze odpowiedzia na niedoskonatosci
rynku [16].

InnowacyjnoSci  organizacji sprzyja prostota struktury organizacyjnej, totez
upraszczanie rozwigzania strukturalnego jest ze wszech miar pozadane [17]. Innowacyjnosé¢
w przedsigbiorstwie wigze si¢ z umiejgtnoscia dziatania w sytuacjach niestandardowych,
nietypowych i niepowtarzalnych, gdzie bardzo ceniona jest zdolnos¢ do przeksztatcania
celéw, metod i form organizacyjnych dziatalnosci. Nie bez znaczenia jest takze motywacja
wewngetrzna pracownikéw zwlaszcza, jesli praca cechuje si¢ wysokim stopniem trudnosci,
ztozonosci 1 wazno$ci, a pracownicy maja szerokie uprawnienia w podejmowaniu decyzji
[18]. Organizacje nie powinny zatem powiela¢ tych samych rozwigzan, lecz systematycznie
wdraza¢ nowe i twoércze przedsigwzigcia, odpowiadajac na wyzwania zewngtrznego
otoczenia [19].

Jak wynika z raportu ,3M Innowacyjny Polak 2014” Polacy dostrzegaja ogromna
warto$¢ rozwigzan innowacyjnych w swojej firmie, twierdzac, ze utatwiaja one wykonanie
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pracy i podnosza jej jako$¢, dzigki czemu czujg si¢ tez bezpieczniej. Ponadto niemal 2/3
Polakéw uwaza, ze jesteSmy narodem innowacyjnym i posiadamy warunki sprzyjajace
rozwojowi innowacyjnoS$ci. Potencjal innowacyjnos$ci respondenci dostrzegaja gtéwnie w
ludziach (tak wynika z badania przeprowadzonego przez TNS Polska na zlecenie firmy 3M
w ramach kampanii ,,£.3cza nas innowacje”) [20].

3. Rola HR biznes partnera jako pracownika stuzb personalnych w organizacji

D. Ulrich, twérca koncepcji HR biznes partneringu, w latach 90. zdefiniowat rol¢ HR
biznes partnera okreslajac go jako osobe wspdtpracujacg z menedzerami poszczegdlnych
jednostek biznesowych, projektujaca i wdrazajaca procesy oraz rozwigzania dotyczace
zarzadzania ludzmi w taki sposéb, aby wspomagaty realizacje strategicznych celéw
organizacji. HR biznes partner jest wigc zaréwno strategiem, mentorem pracownikéw,
administratorem 1 ,strazakiem”, czyli osoba potrafiaca szybko zareagowal na
nieprzewidziane sytuacje [21]. Wspomniany autor wyszczeg6lnit 29 rdl, jakie HR — owiec
spetnia w organizacji. Na rysunku 1 zaprezentowano schematyczne ujecie pigciu rol
specjalistow HR.

Deweloper kapitatu
ludzkiego

Rzecznik Lider HR Partner

pracownikow strategiczny

Ekspert funkcjonalny

Rys. 1 Podsumowanie rdl specjalistéw HR
Zrédto: [1]

Role w organizacji sprowadzaja si¢ do tego, co konkretna osoba ma zrobi¢ dla
organizacji. Jezeli chodzi o HR-owcéw, maja oni wiele obowiazkéw, gdyz musza: mieé
wiedz¢ z rozmaitych dziedzin, stale podnosi¢ swoje kwalifikacje i rozwija¢ kompetencje,
reagowac¢ na zmiany i dynamiczny rynek, dostarcza¢ narzedzi i rozwigzan dla pracownikéw
i kadry menedzerskiej oraz by¢ partnerem dla jednostek biznesowych [22]. W ostatnich
latach mozna zauwazy¢ dynamiczny wzrost zakresu obowigzkéw pracownikéw dzialéw
HR oraz liczby stanowisk. Jak pokazuje serwis www.salary.com, na §wiecie wyréznia si¢
juz prawie 200 stanowisk HR, w Polsce jest ich okoto 30 [23].
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Do podstawowych zadan HR biznes partnera, w odczuciu K. Meysztowicz, nalezy [24]:

— pozyskiwanie informacji na temat otoczenia biznesowego organizacji oraz

budowanie jej zewngtrznego i wewngetrznego wizerunku,

— kreowanie kultury organizacyjnej odzwierciedlajacej wartoSci oferowane przez

firme jej docelowym klientom,

— budowanie sprawnych kanaléw informacyjnych pomigdzy jednostkami

biznesowymi a dzialem HR,

— budowanie i wdrazanie modelu przywédztwa odzwierciedlajacego strategiczne cele

oraz wartosci firmy,

— wspieranie menedzeré6w w zarzadzaniu talentami i dazenie do posiadania w firmie

wysoko wykwalifikowanych kadr.

W kontek$cie przedstawionych powyzej obowiazkéw i zadan HR biznes partner6w
mozna stwierdzi¢, ze specjaliSci, menedzerowie czy dyrektorzy HR z o0s6b
odpowiedzialnych za rekrutacj¢ i system wynagrodzen, staja si¢ doradcami, inicjatorami i
agentami zmian Ww organizacji, strategami i konsultantami, ktérych zadaniem jest
wykorzystanie kapitatu ludzkiego w sposéb efektywny [25]. Jak zauwaza G. Filipowicz,
istotng kwestig jest wdrozenie rzeczywistej roli HR biznes partnera w organizacji, ktéra
wymaga [26]:

— dobrego i gruntownego przygotowania, szczegdlnie w zakresie kompetencji

zwigzanych z biznesem i zdolnoscia do budowania partnerskich relacji,

— budowania partnerskiej pozycji z zarzadem, a najprostsza droga do tego celu jest

zrozumienie perspektywy biznesowej partnerdw w organizacji oraz zaangazowanie
w jej realizacje,

— przyjecia zalozenia, Ze ostatecznym sprawdzianem skutecznos$ci HR biznes partnera

jest wymierne przyczynianie si¢ do osiggania celéw waznych dla organizacji.

4. Metodyczne aspekty badan wstepnych

Celem badan wstgpnych bylo rozpoznanie czynnikéw wptywajacych na innowacyjnosé
w realizowanych procesach personalnych w firmach. Badania przeprowadzono w roku
2017. Dobér proby badawczej byt celowy. Kwestionariusz ankiety skierowano bowiem do
os6b majacych wiedz¢ z zakresu zasobéw ludzkich i zajmujacych si¢ sprawami
personalnymi w organizacji, tj. dyrektoréw personalnych, menedzeréw personalnych itp.
Przedsigbiorstwa, w ktérych pracowali respondenci charakteryzowaly si¢ — zgodnie z ich
odpowiedziami — m.in.:

— wysokim poziomem innowacji,

— zdolnos$cia pozyskiwania wiedzy (jej wzbogacania, zastosowania),

— zdolnoscia ,,przekucia” wiedzy na innowacje,

— zdolnos$cig dostosowania si¢ do zmian,

— dostrzeganiem znaczenie pracownikow w osigganiu sukces6w organizacyjnych,

— umiejetnoscia cigglego uczenia si¢ i dzielenia si¢ wiedza,

— wykorzystywaniem doswiadczen pracownikéw do kreowania nowej wiedzy/nowych

rozwigzan praktycznych,

— zachecaniem pracownikéw do odpowiedzialnego podejmowania ryzyka.

W sumie w badaniu wzi¢to udzial 20 kompetentnych przedstawicieli przedsigbiorstw (z
kazdego przedsiebiorstwa jedna osoba udzielala odpowiedzi), zlokalizowanych na terenie
Polski. W badaniu wzigly udziat organizacje zréznicowane pod wzgledem wielkosci
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zatrudnienia, czyli zatrudniajace: do 250 oséb, nastepnie powyzej 250 do 1000, w dalszej
kolejnosci — zatrudniajgce powyzej 1000 do 5000, a nawet przedsigbiorstwa zatrudniajace
powyzej 5000 oséb. Badane podmioty gospodarcze dziataty w réznych sekcjach
gospodarki (m.in. budowlana, energetyczna, przemyslowa czy spozywcza). Rézny byt
takze rodzaj dziatalno$ci prowadzonych przez te przedsigbiorstwa (produkcyjna, handlowa,
ustugowa lub mieszana). Zasigg terytorialny dzialania poszczegdlnych organizacji
obejmowat rynek krajowy, a niektérych przedsigbiorstw - zaréwno krajowy jak i
miedzynarodowy.

Narzedziem badawczym opracowanym dla celow przeprowadzenia wstepnych badan
wlasnych byl kwestionariusz ankiety, w ktérym zawarto zar6wno pytania zamknigte, z
opcja do wyboru przez ankietowanych, jak i pytania otwarte, aby stworzy¢ respondentom
mozliwo§¢ wypowiedzenia si¢ na konkretny temat. Tre$¢ kwestionariusza ankiety zostata
uprzednio skonsultowana z teoretykami zajmujacymi si¢ omawiang problematyka, jak
rOwniez praktykami, ktérzy na co dzien realizujg procesy personalne w przedsigbiorstwie.
Respondenci mieli mozliwo$¢ zapoznania si¢ wcze$niej z zawarto$cig kwestionariusza
ankiety, ktora dostarczano osobiScie respondentom w wersji papierowej lub przesytano w
wersji elektronicznej. Stad tez zwrotno$¢ ankiet wyniosta 100%.

5. Innowacyjnos$¢ a procesy personalne - wyniki badan wstepnych

Do respondentéw zwrdécono si¢ z prosba o udzielenie odpowiedzi na sformutowane
pytania, ktére dla autorki wydaly si¢ interesujace. Starano si¢ uzyska¢ odpowiedzi m.in. na
nastgpujace pytanie: czy pracownicy sluzb personalnych rozumieja znaczenie
innowacyjno$ci w procesach personalnych dla funkcjonowania organizacji?

Okazato si¢, iz 35% ankietowanych wskazato odpowiedz: ,tak, w duzym stopniu”.
Dokladnie taki sam odsetek odpowiedzi zaobserwowano u osdb, ktére wskazaty opcje:
otrudno powiedzie¢”. Odpowiedz: ,tak, w malym stopniu” zaznaczylo z kolei 25%
badanych, a tylko 5% zaznaczyto odpowiedz ,,nie”. Te dane potwierdzaja duza Swiadomos¢
respondentéw w zakresie innowacyjno$ci w procesach personalnych

Koleje pytanie brzmialo nastgpujaco: czy Pana(i) organizacja stwarza pracownikom
stuzb personalnych mozliwos¢ ,,wyjécia z inicjatywa” zmian innowacyjnych w procesach
personalnych? W tym przypadku respondenci zostali poproszeni o wskazanie i wyjasnienie
swojego stanowiska w tej kwestii. Pytanie to (podobnie jak pytanie nastgpne) nalezato do
pytan tzw. poétotwartych, poniewaz respondenci zaznaczali odpowiedzZ ,,tak” lub ,nie”, a
nastegpnie zostali poproszeni o wyjasnienie dokonanych wyboréw. Z uzyskanych wynikéw
badafh wida¢, iz 75% odpowiedzi bylo na ,tak”. Dlatego warto w tym miejscu wskazaé
odpowiedzi ankietowanych, ktérzy swoje zdanie na tak postawione pytanie wyrazili
nastepujaco:

— zgoda na podnoszenie kwalifikacji zawodowych,

— mozliwos¢ uczestniczenia w szkoleniach (np. dwéch w ciggu roku, wybranych przez

pracownikéw),

— biezacy kontakt na poziomie strategicznym i operacyjnym, wymiana informacji,

— prowadzenie bezposrednich rozméw,

— zglaszanie usprawnien, tj. wnioskéw optymalizacyjnych opartych ma metodzie

KAIZEN.

Respondenci zwrdcili procz tego uwage na to, iz innowacyjno$¢ jest jednym z

podstawowych kryteriéw oceny przydatno$ci pracownika do pracy.
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Z kolei odpowiedzi przeczacej na wyzej postawione pytanie udzielilo tylko 2%
badanych (jako powdd wskazano: ,,wszelkie decyzje nalezag do wiadz sp6tki”’), co w tym
przypadku jest wielce pozytywnym symptomem. Mozna bowiem wnioskowaé, iz
zdecydowana wigkszo$¢ badanych organizacji umozliwia pracownikom zglaszanie
wlasnych inicjatyw usprawniajacych jej funkcjonowanie.

Kolejne pytanie skierowane do ankietowanych sformutowano nastgpujaco: czy w
Pana(i) organizacji nagradza si¢ pracownikdw sluzb personalnych za wskazanie
innowacyjnych rozwigzan w procesach personalnych? W tym przypadku odpowiedzi
twierdzacej udzielito 60% ankietowanych. Z uzyskanych wynikéw badan wylonit si¢ obraz
organizacji, ktére nagradzaja pracownikéw za zglaszanie innowacyjnych rozwigzan w
procesach personalnych poprzez:

— instrumenty zachety,

— wdrazanie programéw tzw. ,.ekspozycja do biznesu”,

— system nagréd,

— system premiowania,

— pochwaly, podzigkowania,

— dodatkowe wynagrodzenia i inne bonusy,

— nagrody uznaniowe (pieni¢zne) oraz ustne wyrdznienia,

— wyszczegdlnienie w gazetce firmowej.

Natomiast odpowiedzi przeczacej na wyzej sformulowane do ankietowanych pytanie
udzielito 35% respondentéw, a jako przyczyng¢ takiej sytuacji wskazywano:

— Dbrak $rodkéw na ten cel,

— brak ,,0s0bnego” specjalisty d.s. personalnych (stuzba personalna jest jednocze$nie

cztonkiem zarzadu),

— brak wskazan innowacyjnych rozwigzan przez personel,

— brak zachowan dotyczacych ,,wychodzenia z inicjatywa”.

6. Whnioski

Wspétczesne organizacje w coraz wigckszym stopniu u$wiadamiaja sobie znaczenie
innowacyjnosci dla ich rozwoju. Maja takze $wiadomos$¢ wartosci strategicznego
zarzadzania kapitalem ludzkim, jednak takie spojrzenie czesto spotyka si¢ ze
schematycznym postrzeganiem roli dziatu HR [27]. Nalezy jednakze wyraznie podkresli¢,
iz wspoélfczesnym organizacjom coraz czgéciej zalezy na pobudzaniu innowacyjno$ci wsrod
zatrudnianych pracownikéw, a na stuzbach personalnych cigzy wspétodpowiedzialno$¢ za
realizowane procesy personalne w organizacji. W niektérych przedsigbiorstwach
innowacyjnos$¢ jest kluczowym czynnikiem decydujacym o przydatno$ci pracownikéw do
realizacji powierzonych zadan w przedsigbiorstwie. Pozytywnym zjawiskiem jest tez to, ze
pracownicy stuzb personalnych generalnie maja wysoka $wiadomos$¢ znaczenia
innowacyjnos$ci w realizowanych procesach personalnych w organizacjach, ktére ich
angazuja do pracy.

Kazdy z zatrudnionych pracownikéw moze odgrywaé znaczaca role w tworzeniu
innowacyjnych rozwigzan w przedsigbiorstwie, a rola pracownikéw stuzb personalnych jest
oczywista i nie powinna zastanawia¢. To oni bowiem w gltéwnej mierze maja znaczacy
udzial w kreowaniu i wdrazaniu nowych rozwigzan innowacyjnych w procesach
personalnych, ktére przyczyniaja si¢ do usprawnienia funkcjonowania organizacji i
dostosowania si¢ do zmiennych wymogéw otoczenia zewn¢trznego. Innowacyjnos¢ jest
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obecnie bardzo pozadang cecha wielu przedsigbiorstw, ktére chcg skutecznie i efektywnie
realizowa¢ wyznaczone cele, a przez to osiggac sukcesy na rynku. Takie efekty sa mozliwe
do osiagnigcia przy odpowiednich dzialaniach pracownikéw, w tym pracownikéw stuzb
personalnych.
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