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Abstrakt. W artykule podjeto tematyke innowacyjnosci w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Znaczenie
problematyki poddanej analizie wynika z faktu, ze wspétczesna organizacja musi, chcac zbudowac silng
pozycje konkurencyjna na rynku, cechowac sie innowacyjnoscia, takze w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Korzysci ptynace z takiego sposobu zarzadzania wychodza poza mozliwosci pokonania konkurencji,
stwarzajac rowniez szanse uzyskania korzysci nie tylko dla samej organizacji, ale takze jej pracownikow.
W innowacyjnym zarzadzaniu zasobami ludzkimi istotna role odgrywa menedzer, przed ktérym wspoét-
czesnie stoja nowe zadania bedace niejednokrotnie wyzwaniami.

Stowa kluczowe: innowacyjnos¢, zarzadzanie zasobami ludzkimi, menedzer, kompetencje, zarzadzanie wiedza.

Abstract. The article discusses the subject of innovation in human resource management. The significance
of the subject matter analyzed is due to the fact that a modern organization wishing to build a strong
competitive position on the market must be innovative, including in human resource management. The
benefits of such a method of management go beyond the possibilities of overcoming competition, also
creating opportunities to gain benefits not only for the organization itself, but also its employees. In
innovative human resource management, an important role is played by the manager facing new chal-
lenges that are often challenging.

Keywords: innovation, human resources management, manager, competences, knowledge management.

Wstep

Lata siedemdziesiate i poczatki lat osiemdziesigtych XX wieku charakteryzowaty sie
inwestowaniem przedsiebiorstw we wlasny rozwoj i stabilizowaniem polityki kadrowej
w zmieniajagcym sie otoczeniu. Pojawienie sie burzliwego srodowiska zewnetrznego,
w ktérym dominuje innowacyjna konkurencja i agresywne strategie biznesowe,
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zmusilto przedsiebiorstwa do wprowadzenia zmian w obszarze zarzadzania perso-
nelem. Zmiany te nastapity w potowie lat osiemdziesigtych XX wieku (Ciekanowski,
2012, s.93). W dzisiejszych czasach gwarancja sukcesu nie jest juz stabilny personel,
~Wspinajacy si¢” stopniowo po szczeblach kariery w hierarchicznej strukturze orga-
nizacji. Obecnie dynamiczne zmiany, jakie zachodza w organizacjach i ich otoczeniu,
zwlaszcza pod wplywem proceséw globalizacyjnych, spowodowaly, Ze istotng role
odgrywaja specjalisci i menedzerowie aktywnie oddziatywajacy na otoczenie. Rosnaca
presja konkurencyjna, a tym samym zapotrzebowanie na kadre ze srednim i wyzszym
wyksztalceniem powoduje spadek zatrudnienia pracownikéw przyuczonych do zawodu
i robotnikéw kwalifikowanych. Wspoélczesny, szybko zmieniajacy si¢ rynek wymaga
od przedsigbiorstw przyjecia innowacyjnego podejscia do zarzadzania pracownikami
w ich strukturach. Odpowiednie zarzadzanie kadra umozliwia przedsi¢biorstwu pod-
noszenie wlasnej konkurencyjnosci i zwiekszenie zdolnosci innowacyjnej. Tematyka
innowacyjnosci budzi duze zainteresowanie badaczy ze wzgledu na fakt, Ze zwigzana
jest nie tylko z dzialalnoscig wytworcza, lecz rowniez organizacyjng czy zarzadcza.

Celem artykutu jest ukazanie innowacyjnosci jako kluczowego elementu zarza-
dzania zasobami ludzkimi w kontekscie nowych trendéw w zarzadzaniu wspdtczesna
kadra w organizacji oraz w odniesieniu do kompetencji pracowniczych.

1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi i funkcje
pelnione przez wspolczesnych menedzeréow

Termin ,zarzadzanie zasobami ludzkimi” nalezy rozumie¢ jako strategiczna
koncepcje traktujaca zasob organizacji, jakim sg pracownicy, w sposéb podmio-
towy, uwzgledniajacg ich potrzeby, oczekiwania oraz jak najlepiej wykorzystujaca
6w zasob w odpowiednim miejscu i czasie zaréwno pod wzgledem ilosciowym, jak
i jako$ciowym, zgodnie z celami, a takze jako misje organizacji (Koziotl, Piechnik-
-Kurdziel, Kope¢, 2000, s. 25).

Wedtug Rickyego W. Griffina zarzadzanie zasobami ludzkimi w wielu organiza-
cjach zaliczano kiedys$ do zadan drugorzednych, jednakze w ciggu ostatnich dwdéch
dziesiecioleci znacznie wzrosto jego znaczenie. Wynika to z faktu uznania, ze zasoby
ludzkie stanowig cenny srodek poprawy wydajnosci, a takze z uswiadomienia sobie
kosztéw zwigzanych z niewlasciwym zarzadzaniem nimi (Griffin, 2013, s. 441).

Wspolczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi wyroslo z zalozen koncepcji
zarzadzania zasobami ludzkimi powstalej w latach osiemdziesigtych XX wieku
w Stanach Zjednoczonych. Zakladala ona odmienny jak na tamte czasy sposob
postrzegania pracownikow nie tylko w kategorii zrodla kosztow, lecz takze zasobu
wiedzy, umiejetnosci i zdolnos$ci pozwalajacych uzyskaé przewage konkurencyjng
(Pocztowski, 2002, s. 37). W dzisiejszych czasach reprezentowanie takiego podejscia
do pracownikéw w ramach sprawowanej funkcji personalnej jest czyms oczywistym.



Innowacyjnosé w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi 17

Traktowanie ludzi, ich cech i przymiotéw jako kapitalu pomaga w ksztalto-
waniu kariery i kwalifikacji pracownikéw w sposéb zgodny z potrzebami i celami
przedsiebiorstwa (Bylok, Stociniska, 2011, s. 6). Istotne jest, by osoby, ktére zajmuja
sie zarzadzaniem zasobami ludzkimi, byly tego swiadome.

Dzialania integrujace cele pracownikéw z celami przedsigbiorstwa sprzyjaja
uelastycznianiu organizacji. Wymaga to troski o potrzeby pracownikéw oraz przy-
znania im duzej autonomii dziatania, co powoduje, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi
staje sie coraz bardziej rozproszone, kreatywne, partycypacyjne, rotacyjne, delego-
wane oraz wirtualne (Pocztowski, 2007, s. 259). Zmiany zachodzace w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi we wspdlczesnych organizacjach stawiajg przed menedzerami
nowe wyzwania. Musza oni przystosowac si¢ do funkcjonowania w elastycznych
strukturach organizacyjno-zarzadczych.

Wspélczesni menedzerowie odchodzg wiec od autorytarnego stylu kierowania
opartego na formule 3K (komenderowanie, korygowanie i kontrolowanie) oraz od
stosowania formy wladzy wymuszania, polegajacej na postrzeganiu przez podwlad-
nego, ze kierownik ma prawo go karac i ze kara bedzie nieprzyjemna lub uniemozliwi
zaspokojenie jakiej$ potrzeby. Wiadza zwigzana ze stanowiskiem i wymuszaniem
pozadanych zachowan ustepuje miejsca wladzy eksperta i wladzy odniesienia,
oznaczajacych, ze podwladny postrzega przelozonego jako przywddce, a zarazem
jako dobrego specjaliste (majacego wiedze i doswiadczenie), ktéremu moze zaufa¢
i dzigki ktéoremu moze otrzymac pozadane wartosci (Penc, 2007, s. 143).

Wzorzec menedzera, przywddcy przysztosci, to osoba, ktorej styl kierowania
nosi znamiona stylu integratywnego. Ow styl cechuje sie tym, ze wsp6lne ustalenia
i przywodztwo uczestniczace przenosza srodek ciezkosci z wladzy i celow przy-
wodcy na wladze i cele podwladnych, odwolujac sie do ich potrzeb wyzszego rzedu
i motywacji sukcesu (Penc, 2007, s. 146).

Wedlug Doroty Nawrat innowacyjne umiejetnosci zarzadcze (Nawrat, 2013,
s. 39) polegaja na:

- posiadaniu umiejetnosci samodzielnego konstruowania i udoskonalaniu

narzedzi zarzadczych;

- skutecznej realizacji misji i strategii;

- wprowadzaniu nowego sposobu zarzadzania;

- dostosowywaniu narzedzi pracy oraz struktury firmy do potrzeb;

- ciaglym ulepszaniu i zmienianiu czynnosci oraz procedur.

Wspolczesny menedzer posiada umiejetnosc ,wyczucia” potrzeb, przewidywania
zmian i pozytywnego nastawienia do nich, faczenia calosciowej wizji z jednoczesnym
dbaniem o szczegdly. Charakteryzuje si¢ duza determinacja widoczng w staran-
nosci planowanych dziatan oraz nieustepliwosciag w podejmowanych dziataniach,
partycypacyjnym stylem przywodztwa oraz uporem polaczonym ze zdolnoscia
przekonywania i taktem (Oleksyn, 2010, s. 174). Dbalos¢ o potrzeby pracownikéw
ksztaltuje ich poczucie tozsamosci z organizacja.
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Za kluczowa kompetencje menedzeréw mozna uznac efektywnos¢ zarzadzania
kreatywnoscig pracownikow. By wlasciwie wykorzystac potencjat kadry pracowni-
czej, kierownictwu organizacji potrzebne sa umiejetnosci postepowania z ludzmi.
Wazne jest dobieranie wlasciwych ludzi do stanowisk pracy. Wspélczesny mene-
dzer powinien umie¢ wyjasnic¢ oraz przewidzie¢ zachowania ludzkie i sprawowac
nad nimi rozsadng kontrole. Ponadto powinien zostawi¢ im swobode w wyborze
procedur i rozwigzan probleméw powstajacych w ich pracy, czyli powierzy¢ im
nadzor nad tym, co robia.

Nalezy réwniez podkresli¢, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi powinno by¢ stale
doskonalone, gdyz w perspektywie czasu dochodzi do starzenia si¢ kompetencji
i umiejetnosci pracownikow.

2. Innowacyjnos$¢

Pojecie ,,innowacyjno$¢” wywodzi si¢ najprawdopodobniej od tacinskiego
stowa innovare, oznaczajacego tworzenie czego$ nowego (Janasz, Koziot-Nadolna,
2011, s. 11). W literaturze istnieje wiele definicji innowacyjnosci, ktéra dos¢ czesto
jest powigzana z pojeciem kreatywnosci. I kreatywno$¢ przedstawiana jest jako
stworzenie pomystu, innowacyjnos¢ zas jako zdolnos¢ jego zastosowania i zrodto
korzysci (Bialasiewicz, 2015, s. 14).

Innowacyjnos¢ jest rozumiana takze jako wdrazanie nowych rozwigzan. W szer-
szej perspektywie kluczowym elementem jest kontekst kultury danej organizacji,
czyli cenione wartosci, normy, panujace reguly, promowane postawy i zachowania,
styl kierowania itp. W wezszym ujeciu istotny jest jednak kontekst konkretnego
zadania do wykonania (np. uzytecznos¢, realizm budzetu) (Zakrzewska, Puchalska,
Morchat, Mroczkowska, 2010, s. 38).

Mozna takze okresli¢ innowacyjnos¢ jako zdolnos¢ i motywacje przedsigbiorstw
do ustawicznego poszukiwania i wykorzystywania w praktyce badan naukowych
nowych koncepcji, pomystow i wynalazkéw (Lyzwa, 2014, s. 75).

Innowacyjnos¢ zarzadzania zasobami ludzkimi definiuje si¢ jako idee, polityke,
program, praktyke lub system odnoszace sie do funkcji zarzadzania zasobami ludz-
kimi, jesli s3 one nowe dla adaptujacej ja organizacji (Kossek, 1989, s. 263).

Z pojeciem innowacyjnosci nieodzownie zwigzane jest pojecie innowacji,
ktére Joseph Schumpeter odnidst do pieciu przypadkéw. Wedlug niego innowacje
w gospodarce (Bal-Wozniak, 2012, s. 19) polegaja na:

- wprowadzeniu nowego towaru (lub nowego gatunku jakiegos towaru);

- wdrozeniu nowej metody produkc;ji;

- otwarciu nowego rynku, na ktérym dany dzial przemystu nie funkcjonowat;

- zdobyciu nowego zrédla surowcéw lub poétfabrykatow;

- wprowadzeniu nowej organizacji jakiego$ rodzaju przemystu.
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Innowacje oznaczajg tworcze zmiany w systemie spolecznym, strukturze gospo-
darczej, technice oraz przyrodzie. Ich przejawem sg wszelkie rozwigzania, ktre maja
znamiona nowosci, tworczosci i prowadza do zmiany biezacego stanu rzeczy. Innowa-
cja organizacyjna oznacza implementacje nowych metod, np. w zakresie organizacji
pracy na danym stanowisku, i czesto ma zwigzek z innowacjg procesowa polegajaca
na wdrazaniu nowych sposobow $wiadczenia ustug (Sankowska, 2009, s. 95-97).

Czg$¢ teoretykow przedmiotu utozsamia pojecie innowacji z pierwszym zasto-
sowaniem danego rozwigzania, natomiast cze$§¢ odwoluje sie do tzw. nowosci
subiektywnej, czyli traktowania jako innowacje jakiegokolwiek dobra, ustugi lub
pomystu, ktdre postrzegane sa jako nowe, np. w danym obszarze konkurencyjnym
przedsigbiorstwa (Janasz, Koziol-Nadolna, 2011, s. 14). Tak wiec dobro moglo ist-
nie¢ juz dawno, a innowacje bedzie ono stanowi¢ dla osoby, ktora postrzega je po
raz pierwszy. Jak wida¢, termin ,,innowacja” moze by¢ rozumiany szeroko i moze
obejmowac rézne rozwigzania dotyczace zycia gospodarczego i spolecznego.

Mozemy powiedzie¢, ze innowacja jest zmiang polegajaca na wprowadzeniu
czego$ jakosciowo nowego w danej dziedzinie. Innowacje dzieli si¢ na:

- produktowe (wprowadzenie na rynek nowych produktow);

- procesowe (przyjecie nowych lub istotnie ulepszonych metod produke;ji);

- uslugowe (wdrozenie nowej ustugi lub ustugi uwazanej przez kogo$ za

nowsy).

Szczegdlnie interesujaca wydaje si¢ innowacja ustugowa, ktéra charakteryzuje
sie wysokim pierwiastkiem niematerialnosci, zaangazowaniem czynnika ludzkiego,
w tym zaréwno ustugodawcy, jak i ustugobiorcy, oraz niejednolitoscig procesu
$wiadczenia ustug (Niedzielski, Markiewicz, Rychlik, Rzewuski, 2007, s. 23).

Innowacje ustugowe moga przejawiac si¢ m.in. w procesie $wiadczenia ustugi
czy w relacjach z klientem i zawsze oznaczaja zmiany w realizacji funkcji personal-
nej. Sa uwarunkowane koniecznoscig poszerzenia kompetencji pracownikéw oraz
wprowadzenia modyfikacji w organizacji pracy. Wdrazanie innowacji wymaga od
pracownikéw stalej gotowosci do nauki i opanowania nowych rozwigzan. Réwniez
nowe koncepcje w zakresie projektowania $ciezek rozwojowych pracownikow
i organizacji szkolen, majace na celu jakosciowe zmiany w kapitale ludzkim, moga
by¢ rodzajem innowacji.

Wspolczesnie, w warunkach proceséw globalizacyjnych, przedsiebiorstwa, chcac
utrzymac si¢ na rynku, muszg by¢ innowacyjne i zarzadza¢ za pomocg innowacji.
Innowacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi oznacza w zasadzie wszystko to, co
jest odmienne od zwyczajowych form zarzadzania personelem, a co tym samym
ma przyblizy¢ organizacje do realizacji jej celow.

Zaletg zarzadzania za pomocg innowacji jest stymulowanie postepu, aktywizacja
i rozwdj osobisty pracownikow za sprawg permanentnego samoksztalcenia. Kluczowa
wada sg trudnosci zwigzane z pokonaniem oporéw, przyzwyczajen, tradycyjnych
sposobow myslenia i dziatania pracownikéow (Karcz, 2009, s. 24).
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Efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi oznacza wtasciwe wykorzystanie
wiedzy, umiejetnosci, formowanie postaw i zachowan pracownikéw sprzyjajacych
realizacji zadan, tworczemu mysleniu i osigganiu organizacyjnych celow. Reali-
zacja funkcji personalnej nabiera znaczenia takze z tego wzgledu, iz ludzie moga
stworzy¢ klimat emocjonalny sprzyjajacy zaufaniu, gotowosci do wspolpracy. To
wlasnie pracownicy, a nie sama ustuga maja decydujace znaczenie w dazeniu do
usatysfakcjonowania klienta (Penc, 2010, s. 15).

Warto podkredli¢ fakt, ze dzieki innowacjom przedsigbiorstwa moga uzyskiwac
przewage konkurencyjna. Zazwyczaj dzigki innowacjom w réznych obszarach dzia-
talnosci przedsigbiorstwa nastgpuje poprawa w zakresie produktywnosci, wydajnosci
i jakosci pracy, a co za tym idzie, wzrost jakosci wyrobdéw i ich konkurencyjnosci,
zwieksza si¢ ogolna sprawnos¢ i efektywno$¢ dzialania przedsigbiorstwa (Przybyl-
ska, 2014, s. 99).

3. Innowacyjne kompetencje pracownikow

Zarzadzanie zasobami ludzkimi powinno zmierza¢ do powigkszania kapitatu
ludzkiego organizacji. Henryk Krol i Antoni Ludwiczynski charakteryzuja kapitat
ludzki jako ogdt specyficznych cech, wlasciwosci ucielesnionych w cztowieku,
majacych okreslong warto$¢ oraz stanowigcych zrédlo przysztych dochodéw pra-
cownika. Kapital ludzki organizacji tworza kompetencje, relacje, indywidualne
wartosci uczestnikéw, kultura organizacyjna oraz przywodztwo (Mazurkiewicz,
2010, s. 42-45).

Kapitalem ludzkim przedsiebiorstwa s w szczegdlnosci ludzie o kreatywnych
postawach i kwalifikacjach, trwale zwigzani z przedsiebiorstwem, identyfikujacy sie
z jego misja i umiejacy wspdtpracowaé (Sajkiewicz, 2000, s. 17).

Kompetencje innowacyjne to zdolno$¢ czltowieka do przyswajania nowych
metod, idei, proceséw i produktéw w srodowisku pracy i Zycia. Sg one jedna
z podstawowych cech pracownika okreslajacych jego potencjat tworczy i sposdb
zachowania si¢ w sytuacjach innowacyjnych, uczenia si¢ rzeczy nowych i tworczego
rozwigzywania probleméw (Penc, 1997). Ksztalcenie innowacyjnych kompetencji
jest podkreslane w nowym podejsciu do edukacji.

W obliczu wspolczesnych wyzwan szczegélnego znaczenia nabiera komplek-
sowe zarzgdzanie pracownikami o wysokim potencjale, tzw. talentami. S to osoby
oryginalne, posiadajace elastyczne zdolnosci myslenia, kreatywnie podchodzace do
rozwigzywania problemdw, cechujace sie otwartoscia, zdolnoscig podejmowania
ciaglego ryzyka, zaangazowane w dzialania i wytrwale dazace do wyznaczonego
celu, majace swiadomos$¢ wartosci i znaczenia wykonywanej pracy (Biatasiewicz,
2015, s. 15). Mozna stwierdzi¢, ze obecnie zarzadzanie talentami nie jest narzedziem,
lecz pewnego rodzaju filozofig zarzadzania.
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Innowacyjng kompetencja jest wiec kreatywnos¢, ktora w odniesieniu do kadry
menedzerskiej przejawia si¢ w umiejetnosci sprawnego formutowania jak najwigk-
szej liczby pomystow pod presja czasu, ciggtego poszukiwania nowych rozwigzan
i dokonywania jak najlepszych wyboréw.

Kreatywny menedzer powinien cechowac si¢ oryginalnoscia przejawiajaca
sie w tworzeniu i implementowaniu nowatorskich rozwigzan, konsekwentnoscia,
systematyczno$cia i wytrwatoscig w pokonywaniu trudnosci (Szczepanska-Wosz-
czyna, 2014, s. 104).

Chociaz innowacyjne kompetencje sa szczegdlnie wazne z perspektywy pel-
nionych funkeji menedzerskich, to jednak w celu osiagniecia sukcesu przez orga-
nizacj¢ konieczne jest ich posiadanie takze przez przynajmniej cze$¢ pozostatych
pracownikoéw. Kreatywni pracownicy musza umiec przekracza¢ oczywiste granice,
cechowac¢ si¢ niezalezno$cig myslenia i swoboda w kreowaniu wielu mozliwych
rozwigzan danego problemu. Ich innowacyjnos¢ charakteryzuje si¢ posiadaniem
przez nich $wiadomosci, a zarazem umiejetnosci systematycznego uczenia sie przez
cale zycie, checi przedstawiania i wdrazania zmian.

Nieliczni ludzie zapewne posiadajg innowacyjne kompetencje od urodzenia,
muszg je tylko rozwija¢. Jednak wiekszo$¢ osdb nabywa je podczas systematycznego,
diugotrwatego zdobywania do$wiadczenia zawodowego. Klasycznym sposobem
nabywania kompetencji przez pracownikéw sg kursy, szkolenia i treningi. Rola
menedzerdw jest wspieranie pracownikow w ich ksztalceniu, np. za sprawg umoz-
liwienia im uczestnictwa w réznych formach szkolen czy w konferencjach.

Przedsiebiorstwa jako forme rozwoju kwalifikacji pracownikéw moga wybrac
tez coaching, mentoring lub zarzadzanie partycypacyjne. Pracodawcy moga réwniez
opracowywac wlasne projekty szkoleniowe, ktore moga nosi¢ znamiona innowacji,
jesli w wyniku ich realizacji osiaga si¢ trwale i pozadane zmiany jakosciowe w kapi-
tale ludzkim. Takie ujecie edukacji w polaczeniu z przestrzenig pracy zawodowej
umozliwi ksztaltowanie osoby twdrczej, $wiadomej i efektywnej ekonomicznie.
Wiedza, ktérg zdobywaja pracownicy w procesie uczenia sie, wspomaga wprowa-
dzanie zmian w organizacji. To z kolei umozliwia zdobywanie nowych kompetencji,
ktore wyzwalajg kolejne potrzeby, co tworzy tym samym zamkniety krag.

Warto podkresli¢, ze pracownikom kreatywnym i zaangazowanym w sprawy
organizacji z reguly nie wystarcza osiggniety juz status zawodowy. Oni potrzebuja
wyzwan, dlatego tez menedzerowie powinni to rozumie¢ i proponowac im zadania
nakierowane na zaspokojenie ich potrzeb. Powoduje to wzrost szans organizacji na
pojawienie si¢ w niej innowacji.

W rozwijaniu kompetencji o charakterze innowacyjnym szczegoélna role odgry-
waja relacje interpersonalne, w tym komunikacja spoteczna. Jesli komunikacja
przebiega niewtasciwie, pojawiaja si¢ nieprawdziwe informacje, moze to doprowa-
dzi¢ do wystapienia sytuacji o charakterze kryzysowym, ktore nie beda sprzyjaty
innowacjom. Skuteczna komunikacja wspiera rozwdj proinnowacyjnej kultury,
a takze innowacyjne kompetencje pracownikow.
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4. Zarzadzanie wiedzg jako przejaw innowacyjnosci

Wraz z rozwojem spoleczenstwa coraz to inne zasoby stawaly si¢ gwarantem
jego sukcesu. Poczatkowo byla to ziemia, pdzniej sita nabywcza, kapital, a wraz
z kolejnymi zmianami zasobem tym stala si¢ wiedza (Kowalczyk, Nogalski, 2007,
s. 15-16). Wiedza stanowi podstawowe ogniwo kapitatu ludzkiego, w zwigzku z czym
istotny zasob przedsigbiorstwa stanowig eksperci dysponujacy wiedzg z réznych
dziedzin. Wiedza, by byta dla przedsiebiorstwa wartosciowa, musi prowadzi¢ do
poprawy decyzji i dzialan, ktdre sg na jej podstawie podejmowane. Tworzenie nowej
wiedzy jest mozliwe tylko wowczas, gdy korzystamy z wiedzy juz istniejacej. Wiedza
posiadana jest wykorzystywana w procesie tworzenia innowacji, z niej bowiem
powstaja nowe, twdrcze pomysly.

Wplywanie na pracownikéw, by podzielili sie swoja wiedzg, ma juz stosunkowo
dluga tradycje, a pojecie zarzadzania wiedzg na stale wpisato si¢ do literatury z tego
zakresu. Zainteresowanie zarzadzaniem wiedza wynika z faktu, ze menedzerowie
wykorzystuja wiedz¢ do budowania przewagi konkurencyjnej. Pozwala to na szybkie
i elastyczne reagowanie na potrzeby dynamicznie rozwijajacego sie rynku i podej-
mowanie trafnych decyzji, np. w zakresie innowacji.

Przykladem organizacji, ktéra zorientowana jest na wiedze i ktora zacheca swoich
pracownikéw do dzielenia si¢ nia, jest koncern Toyota. Procesy zarzadzania wiedza
s3 w tej firmie oparte na specyficznej kulturze organizacyjnej. Poszczegélne elementy
tej kultury stanowia obszar atutowy przedsigbiorstwa, w ktérym buduje si¢ kluczowe
kompetencje (Morawski, 2013, s. 211-213). Filozofia Toyoty (Toyota Way) powstala
w celu upewnienia sie, ze kazdy jej pracownik rozumie wyjatkowy sposob jej dziatania.

Toyota realizuje model przywddztwa stuzebnego, ktory cechuje si¢ tym, ze celem
lideréw jest przede wszystkim rozwijanie i wspieranie ludzi, ich ciaggle doskonalenie.
Organizacja ta jest przykladem kultury organizacji uczacej sie na btedach. Wedlug
jej zatozen nie popelnia bledéw tylko ten, ktory nic nie robi i ktdry slizga sie po
meandrach zarzadzania. Istotne jest, by wyciagac¢ wnioski z popelnianych btedéw i na
nich sie uczy¢. Ponadto wedtug filozofii firmy nigdy nie mozna spocza¢ na laurach
i zadowoli¢ si¢ obecnym stanem. Odpowiedzialnos¢ za rozwigzywanie problemow
i wprowadzanie usprawnien w Toyocie ciazy nie tylko na kadrze kierowniczej, ale
réwniez na kazdym pracowniku, ktéry musi sta¢ sie ekspertem w rozwiazywaniu
probleméw na swoim poziomie w hierarchii organizacji. Rezultatem jest nieustanny
cigg usprawnien, ktére obejmuja calg organizacje. Ponadto kultura tej firmy opiera
sie na wspolnych przekonaniach i ukierunkowaniach na wspdlny cel oraz na tym,
ze to od kierownictwa zalezy, czy zaangazujg wszystkich i wpoja im idee ciaglego
doskonalenia, czy tez nie (Richardson, Richardson, 2018, s. 14-17).

Warto podkresli¢, ze w przedsigbiorstwie innowacyjnym dazy sie do tego, aby
kwalifikacje pracownikéw zostaly jak najlepiej wykorzystane, co prowadzi nie tylko
do realizacji celéw tej organizacji, ale takze do realizacji celéw indywidualnych
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pracownikéw. Innowacja jako sztuka zarzadzania oznacza uzyskanie kompatybil-
noéci intereséw pracownikéw z interesem przedsiebiorstwa (Sciborek, 2004, s. 169).

Realizacja zarzadzania innowacyjnego wymaga wi¢c wprowadzenia zmian
w obszarze zarzadzania personelem. Gtéwnym zadaniem staje si¢ w tym przypadku
budowa kapitalu intelektualnego organizacji i jak najlepsze jego wykorzystanie,
poczawszy od kompetencji, poprzez postawy, stopien zaangazowania, a skonczyw-
szy na identyfikacji pracownikéw z celami przedsigbiorstwa. Wszystkie te czynniki
tworza fundament pod realizacje dziatan zorientowanych na podnoszenie poziomu
innowacyjnosci (Sudolska, Chodorek, 2013, s. 497-498). Wiasciwemu wykorzysta-
niu kwalifikacji pracownikéw stuzy tworzenie indywidualnych $ciezek karier oraz
metod pozwalajacych na ciagly rozwoj kadry pracowniczej.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania wlasne, a takze przyklady badan z literatury przed-
miotu pozwolity na wysuniecie stwierdzenia, ze wyzszy poziom rozwoju spoteczno-
-gospodarczego organizacji rodzi wigksze zainteresowanie kierownictwa wdrazaniem
nowych metod i technik zarzadzania. Innowacyjne zarzadzanie powinno by¢ reakcja
organizacji na diagnoz¢ obszaréw dzialalno$ci wymagajacych udoskonalenia.

Sposoby zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji podlegaja nieustannym
zmianom wraz ze zmieniajacym si¢ $wiatem i pracg cztowieka. W tym zmieniajacym
sie otoczeniu ciggla walka przedsigbiorstw o przetrwanie zmusza menedzeréw do
sprawnego i szybkiego reagowania na wszelkie zmiany. Innowacyjne zarzadzanie
zasobami ludzkimi moze stanowi¢ istotny element w walce z konkurencja i pozwoli¢
odnies¢ sukces na rynku.

Zaobserwowano, ze w przedsigbiorstwach, w ktorych nastepuje wzrost poziomu
zarzadzania zasobami ludzkimi, ro$nie takze poziom zarzadzania talentami oraz poziom
innowacyjnosci. Im wyzszy poziom zarzadzania zasobami ludzkimi, tym wieksze zaan-
gazowanie i otwarto$¢ na innowacje, ich tworzenie i wdrazanie (Rundo, 2013, s. 30).

Wspdlczesne przedsigbiorstwa, chcac by¢ konkurencyjne, doceniajg role wie-
dzy oraz znaczenie kapitalu intelektualnego. Staraja si¢ wypracowa¢ odpowiedni
system zarzadzania wiedzg i wykorzystac ja umiejetnie tam, gdzie pojawiaja si¢
szanse na sukces.

Wirdéd innowacyjnych sposoboéw zarzadzania zasobami ludzkimi warto podkre-
sli¢ podejscie do zarzadzania stosowane przez Toyote. Jest ono zgota odmienne od
tego, do ktorego ludzie sg przyzwyczajeni w swoich firmach. W tej organizacji kazdy
pracownik rozumie znaczenie swojej pracy dla dobra calej organizacji, zadaniem zas
lideréw jest wspieranie podwtadnych. Liczy si¢ wigc szacunek wobec ludzi oraz $wia-
domos¢, ze ludzie popelniajg czasem bledy, ktore stanowig integralng czes¢ procesu
nauki, a zarazem material do refleksji nad mozliwo$ciami poprawy na przysziosc.



24

A. Chrzgszcz

W organizacjach, w ktérych zarzadzanie zasobami ludzkimi odbywa si¢ w spo-

sob innowacyjny, pracownicy partycypuja w zarzadzaniu i projektuja innowacyjne
rozwigzania usprawniajace organizacje ich pracy oraz sprzyjajace podnoszeniu
jakosci ustug. Zrédto sukcesu organizacji stanowig wiec sami pracownicy, ktérzy
oczekujg docenienia i inwestowania w ich rozwdj. Wazne jest wiec nie tylko pozy-
skiwanie wartosciowych pracownikéw, ale réwniez zapewnienie im warunkow
pracy korzystnych do dalszego ich rozwoju, tak jak ma to miejsce we wspomnianej
Toyocie. Kreowanie klimatu sprzyjajacego innowacyjnosci oraz ksztaltowanie wta-
$ciwej kultury organizacji to podstawa mogaca zapewnic sukces.
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