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Artykut omawia role zarzadzania zasobami ludzkimi (HRM)
w procesie innowacyjnym przedsiebiorstwa. Prezentuje rézne
teorie i podejscia do HRM oraz zwraca uwage na specyfike za-
rzadzania w przedsigbiorstwach innowacyjnych. Artykut wska-
zuje réwniez na kilka waznych czynnikéw, ktére wptywajg na
sukces HRM w innowacyjnym przedsigbiorstwie, takie jak odpo-
wiednie dobieranie pracownikéw, kultura organizacyjna, szko-
lenia i rozwoj pracownikéw oraz motywacja. Wnioski z artykutu
wskazujg, ze HRM ma kluczowe znaczenie w procesie inno-
wacyjnym przedsiebiorstwa. Wtasciwe zarzgdzanie zasobami
ludzkimi moze przyczyni¢ sie do rozwoju kreatywnosci, innowa-
cyjnosci i efektywnosci w przedsiebiorstwie innowacyjnym, co
z kolei prowadzi do osiggniecia przewagi konkurencyjnej i suk-
cesu rynkowego.

Stowa kluczowe: przedsiebiorstwo, zarzgdzanie, HR, innowa-
cje, strategie rozwoju, zasoby ludzkie, pracownik

Wprowadzenie

Definicja innowacyjnego przedsigbiorstwa moze by¢ r6zna w zaleznosci od kontek-
stu i perspektywy, ale ogdlnie mozna je opisac jako firme, ktora dgzy do wprowadza-
nia na rynek nowych pomystow, produktow, procesow lub ustug, co daje jej przewa-
ge konkurencyjng i pozwala na osiaggnigcie lepszych wynikow biznesowych.
Innowacyjne przedsigbiorstwo to firma otwarta na zmiany i stale poszukujaca
nowych rozwigzan, ktére pomoga jej zaspokoi¢ potrzeby klientow na coraz bardziej
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wymagajacym rynku. Innowacyjne przedsicbiorstwa czesto charakteryzuja si¢ naste-
pujacymi cechami:

— Otwarto$¢ na innowacje — przedsicbiorstwo jest gotowe do wprowadzenia
zmian i eksperymentowania w celu doskonalenia swoich produktow lub ustug.

— Kreatywno$¢ — pracownicy firmy sg zachecani do wykorzystywania swojego
potencjatu kreatywnego i wymyslania nowych rozwigzan.

— Sktonnos¢ do ryzyka — przedsigbiorstwo jest gotowe do podjecia ryzyka zwig-
zanego z wprowadzaniem nowych produktéow lub ustug na rynek.

— Otwarto$¢ na wspoélprace — firma podejmuje wspoétprace z innymi przedsie-
biorstwami, instytucjami badawczymi i specjalistami w celu uzyskania no-
wych pomystow i technologii.

— Zaangazowanie w badania i rozwoj — firma inwestuje w badania i rozwdj, aby
wprowadza¢ innowacyjne rozwigzania na rynek.

Innowacyjne przedsiebiorstwa zazwyczaj przoduja w swoich branzach i osiggaja
lepsze wyniki finansowe. Dlatego zarzadzanie zasobami ludzkimi w takim przedsie-
biorstwie jest kluczowe dla jego sukcesu, poniewaz pracownicy sg gtdéwnym zrodtem
innowacji 1 kreatywnosci.

Autorem, ktory omawia koncepcje¢ innowacyjnych przedsiebiorstw, jest Peter F.
Drucker. W ksiazce Innovation and Entrepreneurship z 1985 r. opisuje on, jak inno-
wacyjne przedsigbiorstwa dziatajg na rynku i dlaczego sa one wazne dla wzrostu go-
spodarczego. Drucker uwaza, ze innowacyjne przedsigbiorstwa to te, ktore ,,zaspo-
kajaja nowe potrzeby i kreuja nowe rynki”. Inng wazng publikacja, ktora odnosi si¢
do definicji innowacyjnych przedsiebiorstw, jest Innovation Management and New
Product Development autorstwa Paula Trotta z 2012 r. Wedlug Trotta innowacyjne
przedsigbiorstwa to te, ktore potrafig skutecznie zarzadzaé procesem innowacyjnym
1 wprowadza¢ na rynek nowe produkty lub ustugi, ktére spetniaja potrzeby klientow.

Podsumowujac, definicja innowacyjnego przedsigbiorstwa moze by¢ zlozona
i zaleze¢ od wielu czynnikéw, takich jak zdolnos¢ do innowacji, kreatywnos$é, sku-
teczne zarzadzanie procesem innowacyjnym i dostosowywanie si¢ do zmieniajacych
si¢ warunkow rynkowych. Peter F. Drucker i Paul Trott omawiajg rézne aspekty
innowacyjnych przedsigbiorstw i dostarczaja cennych informacji dla menedzerow
i przedsiebiorcow, ktorzy chca prowadzi¢ innowacyjne przedsigbiorstwo.

Innowacyjne przedsiebiorstwa zdajg sobie sprawe z kluczowej roli, jaka odgry-
wajg ich pracownicy w procesie innowacji. Dlatego zarzadzanie zasobami ludzkimi
(HR) jest niezwykle istotne w kontekscie tworzenia kultury organizacyjnej sprzyjaja-
cej innowacyjnosci oraz rekrutacji, szkolenia i motywowania pracownikow.

Autorzy ksigzek poswieconych tematyce HR w kontek$cie innowacyjnos$ci orga-
nizacji, tacy jak Mark Easterby-Smith i Dave Ulrich, podkreslaja znaczenie zarzadza-
nia wiedzg i kompetencjami pracownikow oraz stworzenia systemow motywacyjnych
zachecajacych do wprowadzania nowych pomystow. W swojej ksiazce Handbook
of Organizational Learning and Knowledge Management z 2001 r. Easterby-
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-Smith opisuje, jak HR moze wptyna¢ na innowacyjno$¢ organizacji poprzez rozwi-
janie umiejetnosci pracownikéw i zarzadzanie ich wiedzg. Natomiast Ulrich w swo-
im opracowaniu The HR Value Proposition z 2005 1. podkre$la, ze HR moze przyczy-
ni¢ sie do sukcesu innowacyjnego przedsi¢biorstwa poprzez rekrutacje pracownikow
o wysokim potencjale innowacyjnym oraz tworzenie kultury organizacyjnej sprzyja-
jacej innowacyjnosci.

Whioski ptynace z tych publikacji sg jasne — HR jest kluczowy dla sukcesu inno-
wacyjnego przedsiebiorstwa. Poprzez wiasciwe zarzadzanie wiedzg i kompetencjami
pracownikéw oraz tworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej HR moze wply-
naé na tworzenie innowacyjnych rozwigzan i pomoéc w dostosowaniu si¢ organizacji
do zmieniajacych si¢ warunkow rynkowych (Easterby-Smith, 2001; Ulrich, 2005).

Celem artykutlu Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w innowacyjnym przedsigbior-
stwie jest omdéwienie roli HRM w procesie innowacyjnym przedsicbiorstwa oraz
przedstawienie waznych czynnikow wptywajacych na skuteczno§¢ HRM w przed-
siebiorstwach innowacyjnych. Artykut zwraca uwage na specyfike zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w firmach, ktore stawiajg na innowacje jako kluczowy element osia-
gania przewagi konkurencyjnej i sukcesu rynkowego.

Rekrutacja i selekcja pracownikow z mysla o innowacyjnosci

Innowacyjny pracownik to nie tylko osoba z duzg wyobraznig i pomystowoscig, ale
takze posiadajaca specyficzne cechy charakteru i umiejetnosci. Wedtug badan in-
nowacyjny pracownik cechuje si¢ przede wszystkim otwarto$cig na nowe pomysty
1 perspektywy. Taka osoba jest gotowa do akceptowania i przetwarzania nowych in-
formacji, a takze do poszukiwania roznych rozwigzan, ktére pozwolg jej osiagnaé
wyznaczone cele. Innowacyjny pracownik to takze osoba, ktéra ma zdolno$¢ do pra-
cy w zespole. Praca w grupie wymaga umiejetnosci stuchania, komunikacji i rozwia-
zywania konfliktow, dlatego powinien by¢ elastyczny i otwarty na sugestie innych,
a takze umie¢ integrowac si¢ z innymi cztonkami zespotu. Ponadto innowacyjny pra-
cownik charakteryzuje si¢ zdolno$cig do podejmowania ryzyka. Wtasciwe ocenienie
ryzyka i umiej¢tno$¢ podejmowania decyzji w warunkach niepewnosci sg niezb¢dne
w procesie tworzenia i wdrazania nowych pomystow. Taki pracownik musi by¢ go-
towy do eksperymentowania i do podejmowania decyzji w warunkach niepewnosci,
aby osiagna¢ zamierzone cele. Powinien mie¢ réwniez specyficzng wiedze¢ i umie-
jetnos$ci. Innowacyjno$¢ wymaga od pracownikoéw wiedzy na temat nowych techno-
logii, procesow i trendow. Taka wiedza umozliwia im tworzenie nowych rozwigzan
1 wdrazanie ich w praktyce. Ponadto innowacyjny pracownik musi mie¢ umiejetnosci
analityczne 1 zdolno$¢ do podejmowania decyzji opartych na faktycznych danych.

Podsumowujac, innowacyjny pracownik to osoba, ktora taczy w sobie cechy
charakteru, umiej¢tnoéci 1 wiedze umozliwiajgce tworzenie i wdrazanie nowych po-
mystow (West, Heppell, 2003; Bessant, 2003).
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Rekrutacja i selekcja pracownikow to kluczowe elementy zarzadzania zasobami
ludzkimi w innowacyjnym przedsi¢biorstwie. Wazne jest, aby te procesy byty dobrze
zaplanowane i przeprowadzane w sposob skuteczny, aby zapewni¢ wysokiej jako$ci
kadre, ktora bedzie w stanie wesprze¢ innowacyjne dziatania przedsiebiorstwa.

Jednym z najwazniejszych krokow w procesie rekrutacji jest ustalenie profilu
kandydata na dane stanowisko. Profil ten powinien uwzglednia¢ nie tylko wymaga-
ne kwalifikacje i doswiadczenie, lecz takze umiejetnosci interpersonalne, takie jak
umiejetnosé pracy w zespole czy komunikatywnos¢. Istotne jest, aby w procesie re-
krutacji i selekcji bra¢ pod uwage aspekty zwigzane z kulturg organizacyjng i warto-
$ciami przedsiebiorstwa. Warto zwrdci¢ uwage na metody rekrutacji, ktore sg najbar-
dziej skuteczne w pozyskiwaniu innowacyjnych pracownikow. Jedna z takich metod
moze by¢ np. rekrutowanie pracownikoéw poprzez rekomendacje i networking, co
pozwala na pozyskanie kandydatéw o wysokich kompetencjach, ktdrzy zostali pole-
ceni przez osoby zaufane. Inne metody, takie jak rekrutowanie pracownikéw za po-
$rednictwem specjalistycznych portali i stron internetowych, rowniez moga okazac
si¢ skuteczne w pozyskiwaniu odpowiednich kandydatow. W procesie selekcji warto
stosowaé roznorodne narzgdzia, takie jak testy psychologiczne, assessment center
czy rozmowy kwalifikacyjne. Istotne jest, aby dobiera¢ narzedzia odpowiednio do
wymagan danego stanowiska i przeprowadzaé je w sposob rzetelny i obiektywny.

Podsumowujac, procesy rekrutacji iselekcji pracownikow w innowacyjnym
przedsigbiorstwie powinny by¢ przeprowadzane w sposob skuteczny i dobrze zapla-
nowany. Warto zwréci¢ uwagg na wykorzystywanie odpowiednich metod rekrutacji
1 selekcji, ktore pozwolg na pozyskanie 1 wybor pracownikow o wysokich kompe-
tencjach, ktorzy beda w stanie wesprze¢ innowacyjne dziatania przedsigbiorstwa.
(Searle, 2004; Kramar, 2014)

Autorzy publikacji Effective Communication with Candidates During the Re-
cruitment and Selection Process (Budding, 2019) wskazuja na kilka sposobow, ktore
moga pomdc w nawigzaniu skutecznej komunikacji z kandydatami. Jednym z nich
jest odpowiednie przygotowanie si¢ do rozmowy rekrutacyjnej poprzez zapoznanie
si¢ z CV kandydata i wyszukanie informacji o jego dotychczasowym do$wiadczeniu
zawodowym. Kolejnym waznym aspektem jest jasne i rzetelne przedstawienie wy-
magan zwigzanych z oferowang posadg oraz mozliwosci rozwoju w firmie. Nalezy
rowniez zapewni¢ kandydata o swoim zainteresowaniu jego osobg i potencjale oraz
o tym, ze jego kwalifikacje sg warte uwagi. Waznym elementem efektywnej komuni-
kacji z kandydatami jest takze szybka i profesjonalna reakcja na wszelkie pytania czy
watpliwosci, jakie moga pojawic si¢ po zakonczeniu rozmowy rekrutacyjnej. War-
to rowniez poinformowac kandydata o kolejnych etapach rekrutacji i okresli¢ czas,
w ktorym bedzie mozna si¢ z nim skontaktowac.

Wszystkie te dzialania maja na celu stworzenie pozytywnego wizerunku firmy
oraz zbudowanie zaufania aplikanta do pracodawcy. Dzi¢ki temu szansa na przeko-
nanie go do podjecia pracy w firmie zwigksza sig, co pozwala na pozyskanie cennego
pracownika dla przedsigbiorstwa.
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Roézne podejscia do rekrutacji i selekcji pracownikow majg na celu znalezienie
najlepszego kandydata na dane stanowisko. Istnieje wiele r6znych metod, technik
1 narzedzi, ktére mogg by¢ wykorzystane w tym procesie. W zalezno$ci od potrzeb
1 wymagan firmy wybiera si¢ te, ktore najlepiej odpowiadaja na potrzeby organi-
zacji. Jednym z takich sposobow rekrutacji i selekcji pracownikow jest skupienie
si¢ na kompetencjach. Opiera si¢ ono na identyfikowaniu konkretnych kwalifikacji,
ktére sg niezbedne do wykonywania danej pracy, a nastgpnie ocenie, czy kandydat
ma te umiejetnosci. Innym podejsciem jest opieranie si¢ na zachowaniach, w kto-
rym ocenia si¢ zachowania kandydata w konkretnych sytuacjach, aby okresli¢, czy
bedzie pasowal do kultury organizacyjnej. Kolejnym sposobem rekrutacji jest po-
dejscie skupiajace si¢ na identyfikowaniu wartosci, ktére sg wazne dla organizacji,
a nastepnie poszukiwaniu kandydatow, ktorzy maja podobne wartosci. To podejscie
jest szczegolnie wazne dla firm, ktore ktadg duzy nacisk na etyke, zrownowazony
rozwo0j czy spoleczng odpowiedzialno$¢ biznesu. Istnieje rowniez podejécie oparte
na technologiach, ktére wykorzystuje narze¢dzia takie jak aplikacje mobilne, portale
z ogloszeniami o prace czy platformy rekrutacyjne. Dzigki tym narzedziom firmy
mogg dotrze¢ do wigkszej liczby kandydatow i przeprowadzi¢ proces rekrutacji i se-
lekcji w sposob bardziej efektywny. Warto jednak pamigtaé, ze zadne podejsécie nie
jestidealne i zawsze nalezy dostosowac je do potrzeb i wymagan organizacji. Dobrze
przeprowadzony proces rekrutacji i selekcji pracownikéw to klucz do sukcesu inno-
wacyjnego przedsigbiorstwa (Searle, 2004).

Rozwdéj umiejetnosci i kompetencji pracownikéw w kontekscie
innowacyjnosci

W dzisiejszych czasach innowacyjno$¢ stala si¢ jednym z kluczowych czynnikoéw
decydujacych o sukcesie przedsigbiorstw. Aby by¢ innowacyjnym, firma musi dys-
ponowac¢ odpowiednimi umiejgtnosciami 1 kompetencjami, ktére umozliwig jej
wprowadzenie na rynek nowych i lepszych produktow, procesow i ustug. Ponizej
zostang przedstawione definicje innowacyjnych umiej¢tnosci i kompetencji oraz ich
znaczenie dla dzisiejszych organizacji.

Innowacyjne umieje¢tnosci to zestaw umiejetnosci, ktore umozliwiaja jednostce
lub organizacji wprowadzenie nowych i lepszych rozwiazan do swojego otoczenia.
Obejmuja one wiele obszardw, takich jak kreatywno$¢, myslenie krytyczne, umie-
jetno$ci analityczne, umiejetnosci interpersonalne, a takze umiejgtnosci techniczne
i numeryczne. Osoby majgce innowacyjne umiejetnosci sa w stanie przyspieszyé
proces innowacji, wzbogaci¢ pomysty oraz opracowac i wdrozy¢ nowe produkty
1 ustugi. Innowacyjne kompetencje to zestaw cech osobowosci i postaw, ktére umoz-
liwiaja jednostce lub organizacji wprowadzenie nowych i lepszych rozwigzan do
swojego otoczenia. Innowacyjne kompetencje obejmujg takie cechy, jak otwartos$é
na nowe pomysty, inicjatywa, zdolno$¢ do podejmowania ryzyka, samodyscyplina,
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elastyczno$é, a takze umiejetnos¢ radzenia sobie z niepewnoscig i sprzecznosciami.
Osoby majace innowacyjne kompetencje sa w stanie przezwyciezy¢ bariery, wyko-
rzysta¢ szanse oraz tworzy¢ warunki sprzyjajace innowacji.

Innowacyjne umieje¢tnosci 1 kompetencje sg niezbedne dla dzisiejszych organi-
zacji, poniewaz umozliwiaja im rozwijanie nowych produktow, ushug i procesow,
ktére pomoga zwigkszy¢ konkurencyjnos¢ i zyskownos¢. Innowacyjne umiejetnosci
1 kompetencje pozwalajg organizacjom na szybsze reagowanie na zmiany w otocze-
niu oraz na skuteczniejsza wspotprace w zespolach. Ponadto stanowig wazny ele-
ment w budowaniu pozytywnego wizerunku organizacji i przycigganiu do niej naj-
lepszych talentow (Prins, Beirendonck, De Schamphelaere, 2015).

Najwazniejszymi umiejetnosciami 1 kompetencjami, ktore sg pozadane w kon-
tekécie innowacyjnosci, sa:

— Kreatywno$¢ — zdolnos$¢ do tworzenia nowych pomystow, podejsc i rozwigzan.

— Przywddztwo — zdolno$¢ do inspirowania i motywowania innych do wdraza-

nia innowacji.

— Myslenie strategiczne — zdolno$¢ do myslenia dlugofalowego i planowania

dziatan innowacyjnych.

— Umiejetnosei analityczne — zdolno$¢ do analizowania danych i wyciggania

wnioskow, ktore prowadza do innowacyjnych rozwigzan.

— Adaptacyjno$¢ — zdolno$¢ do szybkiej reakcji na zmieniajgce si¢ warunki i sy-

tuacje oraz dostosowywania si¢ do nich.

— Komunikacja — umiejetno$¢ przekazywania informacji w sposéb jasny i zro-

zumiaty dla innych, co utatwia wspotprace i wdrazanie innowacji.

— Zdolnos¢ do pracy w zespole — umiejetnosé efektywnej wspotpracy z innymi

osobami, ktorej celem jest wdrazanie innowacyjnych rozwiazan.

— Zarzadzanie projektem — zdolno$¢ do efektywnego planowania i realizacji

projektow innowacyjnych.

— Otwarto$¢ na zmiany — umiej¢tnos¢ akceptowania nowych idei i podej$¢ oraz

gotowos¢ do eksperymentowania.

— Innowacyjne myslenie — umiejetno$¢ myslenia poza schematami i wykorzy-

stywania niekonwencjonalnych rozwigzan.

Powyzsze umiejetnosci i kompetencje sa niezbedne dla firm, ktore pragna dzia-
fa¢ innowacyjnie i skutecznie konkurowaé na rynku (OECD, 2015).

Szkolenia i rozw6j pracownikow sg kluczowymi elementami zapewnienia sku-
tecznej strategii zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji. Poprzez szkolenia
pracownicy moga zdoby¢ niezbedne umiejetnosci 1 wiedze, ktora jest potrzebna do
wykonywania ich obowiazkéw oraz osiaggnigcia celoéw organizacji. W ramach strate-
gii szkoleniowej i rozwojowej mozna wykorzysta¢ rozne metody i techniki, takie jak
szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne, mentoring, coaching, e-learning, czy programy
rotacyjne. Skuteczna strategia szkoleniowa i rozwojowa powinna by¢ opracowana
z uwzglednieniem potrzeb organizacji oraz indywidualnych potrzeb pracownikow.
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Zeby osiggna¢ te cele, nalezy ustali¢ plany szkoleniowe i rozwojowe dla kazdego
pracownika i zespotu oraz zapewni¢ odpowiednie zasoby, takie jak budzet i czas.
Szkolenia i rozwoj pracownikow powinny by¢ dostosowane do indywidualnych po-
trzeb kazdego pracownika, z uwzglednieniem ich doswiadczenia, umiejetnosci i ce-
low kariery. Wazne jest, aby byly one prowadzone w sposob interaktywny i prak-
tyczny, co pozwoli pracownikom na bezposrednie wykorzystanie zdobytej wiedzy
w codziennej pracy.

Mentoring i coaching to rowniez skuteczne metody szkolenia, ktére pozwala-
ja pracownikom na rozwdj umiejetnosci poprzez prace z bardziej doswiadczonymi
pracownikami lub z zewnetrznymi mentorami i coachami. Programy rotacyjne po-
zwalaja pracownikom na zdobycie doswiadczenia w r6znych oddziatach organizacji,
co przyczynia si¢ do zwigkszenia ich wiedzy i umiejetnosci. E-learning to kolejna
metoda, ktora moze by¢ wykorzystana w strategii szkoleniowej i rozwojowej. Dzigki
wykorzystaniu technologii pracownicy moga uczy¢ si¢ w swoim tempie i w dogod-
nym dla siebie czasie. E-learning moze by¢ rowniez wykorzystany do szkolenia pra-
cownikow z roznych oddziatow organizacji, co jest szczeg6lnie przydatne dla firm
z filiami na catym $wiecie.

Wazne jest, aby strategia szkoleniowa i rozwojowa byta monitorowana i oce-
niana, co umozliwia okreslenie jej skutecznosci i dostosowanie do zmieniajacych
si¢ potrzeb organizacji. Regularna ocena pozwala na wykrycie stabych punktow
i dostosowanie strategii w celu osiggniecia lepszych wynikéw. Skuteczna polityka
szkoleniowa i rozwojowa to kluczowy element w budowaniu silnej i konkurencyjnej
organizacji. Wymaga ona zaréwno wizji i planowania, jak i odpowiednich zasobow
finansowych 1 ludzkich. Wazne jest réwniez, aby byta ona zgodna z warto$ciami
1 kulturg organizacji oraz dostosowana do indywidualnych potrzeb pracownikéw.
Korzystanie znowoczesnych technologii i systematyczna analiza efektywnoS$ci
szkolen i rozwoju sa dodatkowymi elementami, ktére wptywajg na jako$¢ programu
szkoleniowego (Noe, 2017; Goldstein, Ford, 2002).

Innowacyjno$¢ i kreatywno$¢ sa waznymi cechami, ktore pozwalaja firmom na
przetrwanie i rozw6j w dzisiejszej szybko zmieniajgcej si¢ rzeczywistosci. Wspie-
ranie tych cech w miejscu pracy moze prowadzi¢ do stworzenia bardziej dynamicz-
nego i innowacyjnego srodowiska pracy. W tym rozdziale zostang omowione rézne
sposoby wspierania kreatywnosci 1 innowacyjnos$ci w miejscu pracy.

Jednym z najwazniejszych sposobow na wspieranie kreatywnosci 1 innowacyj-
nosci jest zapewnienie pracownikom wolno$ci w pracy. Oznacza to, ze pracownicy
powinni mie¢ swobode w podejmowaniu decyzji i eksperymentowaniu z nowymi
pomystami. Organizacje powinny zachgcaé¢ ich do dzielenia si¢ swoimi pomystami
i dawa¢ im czas i $rodki do ich realizacji. Pracownicy powinni czué si¢ wolni, aby
podejmowac ryzyko i eksperymentowac z nowymi ideami.

Kreatywno$¢ 1innowacyjnos¢ czesto rozwijaja si¢ w wyniku pracy zespo-
towej. Wspolpraca i wymiana pomystéw migdzy réznymi osobami z réznymi
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doswiadczeniami 1 perspektywami mogg prowadzi¢ do powstania nowych i inno-
wacyjnych rozwigzan. Dlatego tez organizacje powinny umozliwia¢ i zacheca¢ do
pracy zespotowej oraz do tworzenia interdyscyplinarnych zespotow, w ktérych pra-
cownicy z réznych dzialéw i poziomoéw hierarchicznych bgda mieli okazje do wspot-
pracy i wymiany pomystow.

Innowacyjno$¢ wymaga czasu i srodkow. Organizacje powinny zrozumieé, ze
kreatywno$¢ 1 innowacyjnos$¢ nie sg cechami, ktore pojawiajg si¢ na zagdanie. Zamiast
tego powinny zapewniaé¢ pracownikom czas i1 zasoby na rozwijanie swoich pomy-
stow 1 eksperymentowanie z nimi, np. poprzez udzial w specjalnych projektach Iub
inicjatywach.

Myslenie poza schematami jest kluczowe dla rozwoju innowacyjnych rozwia-
zan. Organizacje powinny zache¢caé pracownikow do myslenia kreatywnego i inno-
wacyjnego poprzez np. organizowanie warsztatow, szkolen i innych dziatan, ktore
pomoga im rozwija¢ umieje¢tnosci kreatywne.

Kolejnym waznym elementem wspierania kreatywnos$ci 1 innowacyjnosci w pra-
cy jest tworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej. Istnieje wiele czynnikdw,
ktére na nig wplywaja, a jednym z najwazniejszych jest styl przywodztwa. Badania
wykazuja, ze liderzy, ktorzy wykazujg si¢ otwartoscia, elastycznos$cig i tolerancja
na btedy, maja pozytywny wplyw na kreatywno$¢ i innowacyjnos¢. Innym waznym
czynnikiem jest podejécie organizacji do btedow i porazek. W organizacjach, ktore
pozytywnie podchodzg do bledow, pracownicy sg bardziej sktonni do eksperymen-
towania i podejmowania ryzyka, co zwigksza szanse na stworzenie innowacyjnych
rozwigzan. Wspieranie kreatywnosci i innowacyjnosci w pracy wymaga réwniez od-
powiednich narzedzi i technologii. Firmy powinny inwestowa¢ w nowoczesne tech-
nologie i oprogramowanie, ktore utatwiaja proces generowania i wdrazania nowych
pomystéw. Dostep do narzedzi do projektowania, symulacji, testowania i wdrazania
moze znacznie przyspieszy¢ proces innowacji. Wreszcie wazne jest rowniez podejscie
organizacji do zrownowazonego rozwoju. Firmy, ktore skupiajg si¢ na zrownowazo-
nym rozwoju, sg bardziej sktonne do inwestowania w innowacje zwigzane z ochrong
srodowiska, etyka i spoteczng odpowiedzialnos$cig biznesu. To z kolei moze przyczy-
ni¢ si¢ do tworzenia innowacyjnych rozwiazan, ktére nie tylko poprawiajg wyniki
finansowe firmy, lecz takze przynosza korzysci spoteczne i srodowiskowe.

Wspieranie kreatywno$ci i innowacyjno$ci w pracy wymaga wielu dziatan za-
réwno na poziomie jednostki, jak i organizacji jako catosci. Kluczem do sukcesu
jest jednak zawsze odpowiednie podejscie, ktore uwzglednia czynniki indywidualne
1 organizacyjne (Amabile, 1998; Mumford, Licuanan, 2004; West, Farr, 1990).

Kultura organizacyjna i kreatywnosc¢

Kultura organizacyjna jest kluczowym elementem w kazdej firmie. Okresla, jak pra-
cownicy postrzegaja swojg prace, jakie wartosci sg dla nich wazne i jakie normy



Zarzadzanie zasobami ludzkimi w innowacyjnym przedsiebiorstwie 57

i reguly obowigzuja w organizacji. Dobra kultura organizacyjna moze by¢ kluczo-
wym czynnikiem przyciagajacym i zatrzymujacym najlepszych pracownikow, a tak-
ze wptywac na sukces firmy. W tym rozdziale zostanie oméwiona definicja kultury
organizacyjnej oraz jej kluczowe elementy. Kultura organizacyjna to zbior wartos$ci,
norm i przekonan, ktdore ksztattujg sposob, w jaki organizacja funkcjonuje i jakie za-
chowania sg w niej akceptowane. To, jakie warto$ci sg uznawane za wazne, zalezy
od wielu czynnikdw, takich jak historia organizacji, jej cele, misja i strategia. Kultura
organizacyjna jest wynikiem dziatan i zachowan pracownikow, a jednoczesnie wpty-
wa na ich zachowania. Jest to co$, co mozna odczué, ale trudno zdefiniowac.

W kulturze organizacyjnej wyroznia si¢ kilka kluczowych elementow. Pierw-
szym z nich sg wartosci, czyli przekonania i ideaty, ktore organizacja uznaje za waz-
ne i ktoérymi kieruje si¢ w swoim dziataniu. Warto$ci mogg dotyczy¢ rdéznych aspek-
tow, takich jak jako$¢, zrownowazony rozwoj, etyka czy innowacyjno$¢. Wazne jest,
aby wartosci byty spdjne z misja i strategia firmy oraz byly wdrazane w codziennej
pracy. Kolejnym elementem kultury organizacyjnej sg normy i reguly, czyli oczeki-
wania, jakie organizacja ma wobec swoich pracownikow. Moga one dotyczy¢ roz-
nych dziedzin, takich jak zachowanie w miejscu pracy, podejscie do klientow czy
styl pracy zespotowej. Normy i reguly sg $cisle powigzane z warto$ciami i przeko-
naniami organizacji, a ich przestrzeganie jest kluczowe dla utrzymania dobrej kultu-
ry organizacyjnej. Kolejnym waznym elementem jest styl zarzadzania. To, jakie sa
relacje migdzy menedzerami a pracownikami, jakie jest podej$cie do podejmowania
decyzji i jakie sg oczekiwania wobec pracownikéw ma wplyw na to, jak pracowni-
cy postrzegaja swojg praceg i jakie zachowania sg w organizacji akceptowane. Do-
bre zarzadzanie jest kluczowe dla utrzymania dobrej kultury organizacyjnej. Wazng
role odgrywaja rowniez symbole i ceremonie. Moga one mie¢ rozne formy, takie jak
rocznice, nagrody czy specjalne wydarzenia, i stuzg wzmocnieniu wartos$ci i przeko-
nan organizacji. Waznym elementem kultury organizacyjnej jest takze podejs$cie do
réznorodnosci 1 wlaczania pracownikow o réznym tle kulturowym, etnicznym czy
ptci. Kultura organizacyjna powinna sprzyja¢ tworzeniu zréznicowanych zespotow
1 zapewnia¢ warunki do efektywnej wspotpracy miedzy nimi. Firmy, ktore skutecz-
nie promuja réoznorodnos¢ i inkluzje, zyskuja nie tylko zadowolenie pracownikow,
lecz takze zwickszaja swojg konkurencyjno$¢ na rynku. Oprécz wartosci i norm kul-
tury organizacyjnej istotnym elementem jest takze jej percepcja przez pracownikow.
Pracownicy, ktérzy pozytywnie oceniaja kultur¢ organizacyjng, sg bardziej zaanga-
zowani i lojalni wobec firmy. Wtasnie dlatego warto wdrozy¢ strategie majace na
celu zwigkszenie §wiadomos$ci pracownikow na temat warto$ci i norm panujacych
w organizacji (Cameron, Quinn, 2011; Denison, 1990; Schein, 2010).

Kultura organizacyjna to zespdt wartosci, norm, wierzen izachowan, ktore
ksztattuja sposob dziatania organizacji oraz wplywaja na jej funkcjonowanie. Istot-
nym aspektem jest jej wpltyw na innowacyjnos$¢. Organizacje, ktore promuja kre-
atywno$¢ i innowacyjnos$¢, majg przewage konkurencyjng nad innymi, a ich kultura
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organizacyjna odgrywa kluczows rol¢ w osigganiu tego celu. W tym rozdziale omo-
wimy kroki, jakie organizacje moga podjaé, aby tworzy¢ kultur¢ organizacyjng
sprzyjajaca innowacyjnosci.

Jednym z pierwszych krokow w tworzeniu kultury organizacyjnej promujacej
innowacyjno$¢ jest zdefiniowanie i komunikowanie wartosci zwigzanych z innowa-
cyjnoscig. Organizacje powinny okresli¢, co oznacza innowacyjnos¢ dla ich dziatal-
nosci oraz jakie wartos$ci i cele si¢ z nig wigzg. Nastepnie te warto$ci nalezy skutecz-
nie komunikowac¢ na wszystkich poziomach organizacji, tak aby byty one zrozumiate
1 w petni wdrozone przez pracownikow.

Kolejnym waznym krokiem jest zachg¢canie pracownikow do eksperymento-
wania i ryzykowania. Innowacyjno$¢ czesto wymaga podejmowania dziatan, ktore
niosg ze sobg pewne ryzyko. Organizacje powinny tworzy¢ srodowisko, w ktorym
pracownicy czujg si¢ komfortowo w podejmowaniu nowych wyzwan i eksperymen-
towaniu. Powinno si¢ réwniez nagradza¢ pracownikdéw za podejmowanie ryzyka
1 probowanie nowych pomystow.

Nastepnym etapem jest wspieranie rozwoju i kreatywnos$ci. Organizacje powin-
ny inwestowac¢ w szkolenia i rozwoj pracownikow, aby zwiekszy¢ ich wiedze i umie-
jetno$ci. Powinno si¢ rowniez dawac im czas i zasoby potrzebne do eksperymen-
towania i rozwijania nowych pomystow. Wspieranie kreatywnos$ci i rozwoju moze
prowadzi¢ do powstania innowacji.

Ostatnim, ale nie mniej waznym krokiem jest zapewnienie odpowiedniego §ro-
dowiska pracy. Organizacje powinny tworzy¢ srodowisko, ktore sprzyja innowacyj-
nos$ci. Nalezy tworzy¢ przestrzenie do pracy w grupach, ktore zachecaja do wymia-
ny pomystow 1 wspotpracy. Powinno si¢ rowniez zapewni¢ odpowiednie narzedzia
i technologie, ktore bedg wspiera¢ pracownikdéw 1 przyspiesza realizacje tych idei.

Przy tworzeniu kultury organizacyjnej promujacej innowacyjnos¢ istotne jest
ustanowienie zasad, ktore stanowig fundamenty dla dziatan zwigzanych z inno-
wacjami. Nalezy wprowadzi¢ przeptyw informacji i otwarty dialog pomiedzy pra-
cownikami, aby kazdy moégl wyrazi¢ swoje pomysty i opinie. Istotne jest rowniez
zrozumienie potrzeb pracownikéw i zapewnienie im odpowiedniego wsparcia. Waz-
nym elementem kultury organizacyjnej sprzyjajacej innowacyjnosci jest pozytyw-
na atmosfera pracy, ktéra motywuje pracownikow do angazowania si¢ w tworze-
nie nowych rozwigzan i daje im poczucie satysfakcji z pracy. Pracownicy powinni
otrzymywac¢ odpowiednie narzedzia, szkolenia oraz czas na eksperymentowanie i te-
stowanie nowych pomystow. Istotne jest, aby w kulturze organizacyjnej promujacej
innowacyjnos¢ uwzgledni¢ podejscie do porazek jako do naturalnej czesci procesu
innowacyjnego. Nalezy zacheca¢ pracownikow do podejmowania ryzyka i ekspe-
rymentowania, a jednocze$nie umozliwi¢ im wyciaganie wnioskdw z popetionych
bledéw. Kultura organizacyjna sprzyjajaca innowacyjnosci powinna by¢ réwniez
zorientowana na kontrahenta, jego potrzeby i oczekiwania. Wspolpraca z klientami
moze by¢ zrodlem inspiracji dla nowych pomystow oraz pozwala na weryfikacje ich
skutecznosci.
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Podsumowujac, kultura organizacyjna sprzyjajaca innowacyjnosci powinna by¢
oparta na zasadach otwartosci, dialogu, pozytywnej atmosferze pracy, podejsciu
do porazek jako do naturalnej czesci procesu innowacyjnego oraz zorientowaniu
na klienta. Wdrozenie takiej kultury wymaga zaangazowania catego zespotu oraz
ustanowienia odpowiednich mechanizméw wspierajacych rozwdj innowacyjnosci
(Schein, 2010).

Kultura organizacyjna to zbior wartosci, norm i przekonan, ktore ksztaltujg za-
chowanie pracownikéw i relacje migdzy nimi. Jednym z kluczowych czynnikow
wplywajacych na kulturg organizacyjng jest przywodztwo. Przywodcy w organi-
zacji maja ogromny wplyw na ksztattowanie kultury organizacyjnej, co moze miec¢
zardwno pozytywne, jak i negatywne skutki dla firmy. Rola przywddztwa w budo-
waniu kultury organizacyjnej jest kluczowa. Przywodztwo jest wazne zarowno dla
utrzymania stabilnej kultury organizacyjnej, jak i dla wprowadzania zmian kulturo-
wych. Przywddcy muszg by¢ $wiadomi swojego wptywu na kulture organizacyjng
1 dziata¢ w sposob konsekwentny z warto$ciami i normami, ktére chca promowac
W organizacji.

Przywodztwo transformacyjne jest jednym z podejs¢ do przywoddztwa, ktore
moze przyczyni¢ si¢ do budowania kultury organizacyjnej promujgcej innowacyj-
no$¢ i kreatywnos¢. Skupia si¢ ono na inspiracji pracownikow do osiggniecia wyz-
szych celow i1 na rozwijaniu ich umiejetnosci i potencjatu. Tego typu przywodztwo
jest szczegolnie skuteczne w sytuacjach, gdy organizacja chce wprowadzi¢ zmiany
kulturowe i zwigkszy¢ innowacyjnos$c¢.

Z drugiej strony przywodztwo transakcyjne moze prowadzi¢ do centralizowania
kultury organizacyjnej opartej na rutynach i tradycji. Skupia si¢ bowiem na kontrolo-
waniu i nagradzaniu pracownikow za wykonanag prace, co moze prowadzi¢ do braku
elastyczno$ci 1 matej innowacyjnosci.

Przywodztwo autentyczne to kolejne podejscie, ktore moze przyczyni¢ si¢ do
budowania kultury organizacyjnej sprzyjajacej innowacyjnosci. Przywddcy auten-
tyczni dzialaja zgodnie z warto$ciami, w ktore wierza, isg szczerzy w swoim po-
stepowaniu. Taka autentyczno$¢ moze inspirowac i motywowacé pracownikow do
podejmowania dziatan, ktore przyczynia si¢ do rozwoju organizacji.

Podsumowujac, przywodztwo odgrywa kluczowag role w budowaniu kultury
organizacyjnej. Przywddcy maja ogromny wptyw na ksztaltowanie wartosci, norm
1 przekonah w organizacji, co wptywa na zachowanie pracownikow i relacje migdzy
nimi. Przywodztwo transformacyjne i autentyczne sa podejsciami, ktore moga przy-
czyni¢ si¢ do budowania kultury organizacyjnej. Jednak przywodztwo transakcyjne
moze prowadzi¢ do utrwalania kultury organizacyjnej opartej na rutynach i tradycji
(Bass, Avolio, 1994; Avolio, Gardner, 2005).
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Podsumowanie

Artykut skupia si¢ na roli zarzadzania zasobami ludzkimi w promowaniu innowa-
cyjnosci w przedsiebiorstwie. Omowiono kluczowe elementy, takie jak: rekrutacja
i selekcja, szkolenia 1 rozwdj, motywacja pracownikow oraz budowanie kultury or-
ganizacyjnej sprzyjajacej innowacyjnosci.

W dzisiejszych czasach innowacyjno$¢ jest kluczowym czynnikiem sukcesu dla
przedsigbiorstw. Jednym z najwazniejszych czynnikéw wptywajacych na innowa-
cyjno$¢ jest zespot pracownikow. Dlatego zarzadzanie zasobami ludzkimi w inno-
wacyjnym przedsiebiorstwie jest niezbedne. Perspektywy na przysztos¢ w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi w innowacyjnych przedsiebiorstwach sg bardzo
obiecujgce. Wraz z postgpem technologicznym irozwojem rynku pracy pojawiajg
si¢ nowe metody zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktore sprzyjajg innowacyjnosci
w przedsiebiorstwie. Jednym z najwazniejszych wyzwan dla przysztosci jest roz-
woj 1 ksztattowanie nowych kwalifikacji pracownikéw, ktére beda niezbedne w erze
cyfrowej. Warto rowniez pamigtac, ze innowacyjno$¢ nie jest jednorazowym osia-
gnigciem, ale cigglym procesem, ktory wymaga statego doskonalenia zarzadzania
zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie.
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Summary
Human Resource Management in innovative enterprises

The article “Human Resource Management in Innovative
Enterprises” discusses the role of human resource management
(HRM) in the innovation process of an enterprise. The article
presents various theories and approaches to HRM, and highlights
the specificity of management in innovative enterprises. The
article also points out several important factors that influence the
success of HRM in an innovative enterprise, such as appropriate
employee selection, organizational culture, employee training
and development, and motivation. The conclusions from the
article indicate that HRM is crucial in the innovation process of
an enterprise. Proper management of human resources can
contribute to the development of creativity, innovation, and
effectiveness in an innovative enterprise, which in turn leads to
achieving a competitive advantage and market success.
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