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W kierunku respektowania interesow pracobiorcow

Dagmara Lewicka
Akademia Goérniczo-Hutnicza w Krakowie

WKLAD FUNKCJI PERSONALNEJ WE WSPIERANIE
INNOWACYJINOSCI PRZEDSIEBIORSTWA —
ANALIZA CZYNNIKOWA

Streszczenie: Artykul prezentuje zagadnienia zwigzane ze wspieraniem innowacyjnosci
w przedsigbiorstwach poprzez narzgdzia polityki personalnej. Analizowano nastepujace jej
obszary: selekcj¢ pracownikow, motywowanie do innowacyjnosci, szkolenia, a takze obszary
zwigzane z tg funkcja: komunikowanie warto$ci innowacji, wspieranie zarzadzania wiedza,
organizacj¢ pracy sprzyjajaca innowacji. Badano takze wybrane aspekty kultury organiza-
cyjnej i wyznawane w przedsigbiorstwie warto$ci wspierajace innowacyjno$¢. Material em-
piryczny zgromadzono na podstawie badan ankietowych w pigciu przedsigbiorstwach inno-
wacyjnych. Zebrany materiat postuzyt do uzyskania odpowiedzi na pytania m.in. o czynniki
wspierania innowacyjnosci, a takze o ich ocen¢ przez respondentow rekrutujacych si¢ z roz-
nych przedsigbiorstw i wyodrebnionych réznorodnych grup pracownikow.

Stowa kluczowe: wspieranie innowacyjnosci, funkcja personalna, innowatorzy, propagatorzy
innowacji.

1. Wstep

Wigkszo$¢ badaczy popiera poglad, ze innowacje sgjednym z najwazniejszych
czynnikow wptywajacych na wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstw [Drucker
1994; Porter 2001; Breen, Hamel 2007]. Innowacyjnos¢ jest wedtug G. Hamela je-
dynym sposobem na osiggniecie ponadprzecietnych wynikow w walce z rynkowy-

mi rywalami. Jednak w rankingu 2010 Komisji Europejskiej Polska znalazta si¢ zno-

wu na koncu listy wsroéd tzw. krajéw o umiarkowanej innowacyjnosci (moderate

innovators), ze wspotczynnikiem innowacyjnosci ponizej sredniej unijnej, zajmujac

22. miejsce na 27 krajow cztonkowskich UE [www.proinnoeurope.cu]. W literatu-

rze szeroko opisywana jest koncepcja przedsicbiorstwa innowacyjnego charaktery-

zujacego si¢ nastepujgcymi cechami:

— prowadzenie w szerokim zakresie prac badawczo-rozwojowych lub dokonywa-
nie zakupéw nowych produktow i technologii, systematyczne wdrazanie no-
wych rozwigzan naukowo-technicznych, nattok nowosci w wolumenie produk-
tow 1 ushug, wprowadzanie innowacji na rynek [Jasinski 1992],



Wktad funkcji personalnej we wspieranie innowacyjnosci przedsigbiorstwa. .. 323

— jasno wyartykulowane cele, wspdlna wizja, przywodztwo zorientowane na inno-
wacje, efektywna praca zespotowa, zaangazowanie w szkolenie w celu zapew-
nienia niezb¢dnego poziomu kompetencji i umiejetnosci, kreowanie organizacji
uczacej si¢, Swiadome zarzadzanie wiedza w organizacji, pozytywne podejscie
do kreowania nowych idei wspierane wlasciwym systemem wynagradzania oraz
intensywne komunikowanie si¢ [Tidd, Bessant, Pavitt 1997],

— wykazywanie zdolnosci do aktywnego kreowania rzeczywistosci w celu tworze-
nia nowych okazji rynkowych [Pettigrew, Hatum 2004].

Ponadto nalezy wskaza¢, ze coraz wigksza grupa badaczy skupia si¢ na ludz-
kich aspektach innowacji, podkreslajac takze znaczenie strategii, praktyk i procedur
personalnych w ich powstawaniu [Jorgensen, Laugen, Boer 2007; Mazzanti, Pini,
Tortia 2006].

2. Wplyw praktyk personalnych na wspieranie innowacyjnosci

Wskazuje si¢ na szczegolne znaczenie trzech rodzajow praktyk [Lau, Ngo 2004]:
trening zorientowany na podniesienie kompetencji pracownikow, nagradzanie
za wyniki, wspieranie pracy zespotowej. Wielu autorow zwraca uwage takze na ko-
niecznos¢ $cislego powigzania polityki szkoleniowej ze strategia, celami organiza-
cji, systemami pracy i oczekiwanymi rezultatami [Valle i in. 2000]. Ro$nie znacze-
nie zintegrowanych systemow wysoce efektywnej pracy (high preformance work
systems — HPWS) w przedsigbiorstwach zorientowanych na innowacyjnos¢ [Rola
ZZL... 2010]. Mozna je zdefiniowac¢ jako specyficzng kombinacje praktyk zarzadza-
nia zasobami ludzkimi (ZZL), sposobu organizacji pracy oraz procesow, ktore umoz-
liwiajg maksymalizacj¢ rozwoju wiedzy i umiejetnosci pracownikow oraz ich zaan-
gazowania, aby w efekcie zapewni¢ bardzo wysoka efektywno$¢ dziatania
organizacji. Mocno zwigzane ze strategiag, maja poprzez okreslong wigzke praktyk
prowadzi¢ do uaktywnienia tzw. dzwigni behawioralnych, takich jak zaangazowa-
nie, motywacja, wspotpraca, partnerstwo, a nastepnie dzwigni efektow firmy: jako-
$ci, produktywnosci, innowacji. Jako kluczowe wskazywane sg nastgpujace prakty-
ki: rekrutacja iselekcja, inwestowanie Wwrozwdj wiedzy i umiejetnosci,
wynagradzanie za efekty, rozwinigty system informacji i komunikacji, partycypacja
pracownicza (glownie bezposrednia, ale niekiedy i przedstawicielska).

Szczegodlne znaczenie wérod praktyk wysoce efektywnej pracy przypisuje si¢
tzw. high improvement works — HIW, ktoére charakteryzujg sie:
— akcentem na rolg ludzi jako kreatoréw osiagnie¢ firmy, partnerow, wspotgospo-

darzy,
— ekspozycja roli zaangazowania i satysfakcji pracownikow jako drogi do osiaga-

nia satysfakcji interesariuszy,
— wspieraniem zachowan proinnowacyjnych, kreatywnych, otwartosci na zmiany,
— wykorzystaniem $rodkow identyfikacji jako narzedzi motywowania,
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— wspieraniem jakosci pracy, ktore znacznie wykracza poza ramy total quality ma-
nagement (TQM),

— naciskiem na ksztattowanie stosunkow migdzyludzkich, co umozliwia skutecz-
niejsze radzenie sobie np. z kolizjg interesow i konfliktami nieuchronnie poja-
wiajacymi si¢ wokot innowacji.

Rozwigzania w zakresie ZZL sgbardzo mocno uwarunkowane kulturowo,
co sprawia, ze analiza praktyk w ich zakresie powinna by¢ prowadzona rownolegle
z analizg aspektow kulturowych [Naveh, Erez 2004; Trompenaars, Hampden-Turner
2004]. Wielu badaczy wskazuje, ze kultura organizacyjna wptywa na innowacyj-
nos$¢, podkreslajac takze, ze jest ona czynnikiem decydujacym o sukcesie lub poraz-
ce innowacji organizacyjnych [Detert, Schroeder, Mauriel 2000]. Niektorzy bada-
cze okreslajg kulture organizacyjng jako niezbedny ,,mechanizm pos$redniczacy”
dla zaistnienia zwigzku pomigdzy praktykami ZZL a rozwojem nowych produktow
i ustug w przedsiebiorstwie [Lau, Ngo 2004]. Ponadto wartos$ci i standardy etyczne
muszg by¢ nie tylko wyraznie ogloszone, ale tez gleboko zakorzenione w kulturze
organizacji [Thompson, Strickland 1993], aby rzeczywiscie odgrywaty rolg drogo-
wskazow dla pracownikow. Wartosci wspierajace innowacyjno$¢ to np. dzielenie
si¢ wiedza, tolerowanie ryzyka, otwarto$¢ na zmiany. J. Barnard [1997] wskazuje,
ze klimat organizacyjny (zewngtrzna odczuwalna przez pracownikéw warstwa kul-
tury organizacyjnej) wptywa na wiele decyzji pracownikoéw dotyczacych partycypa-
cji, produktywnosci czy zmiany pracodawcy.

Pracownicy powinni otrzyma¢ takze bardzo wyrazne komunikaty co do wizji
i celow strategicznych firmy (,,chcemy by¢ innowacyjnym przedsiebiorstwem”);
jest to przedstawienie zrozumialej i wiarygodnej wizji innowacji w przedsiebior-
stwie. Powinni takze otrzymac¢ informacje dotyczace swego miejsca i roli w syste-
mie organizacyjnym — mozliwosci zgtaszania pomystow, udziatu w realizacji pro-
jektow — i zosta¢ zaznajomieni z przykladami dziatan innowacyjnych. Niezwykle
istotnym aspektem powstawania innowacji jest dostep do wiedzy. Wielu autorow
podkresla szczegolne znaczenie gotowosci 1 umiejetnosci siggania do zasobow wia-
snej wiedzy i przekazywania jej innym [Gableta 2003]. E. Lawler [2004] wskazuje
dostep do biezaco odswiezanych i poszerzanych informacji jako jeden z filaréw bu-
dujacych wysoce efektywne systemy pracy. Istotne jest wiec w tym kontekscie za-
checanie do dzielenia si¢ wiedzg i budowanie nastawienia kooperacyjnego, a takze
wspieranie idei wymiany informacji 1 wiedzy migdzy pracownikami, umozliwianie
czestych spotkan oraz odpowiedniej infrastruktury do spotkan, takze wirtualnych.
Mozna rowniez wskaza¢ na znaczenie przywodztwa we wspieraniu innowacji,
a szczegoblnie nastepujacych jego aspektow:

— menedzerowie bezposrednio informuja pracownikow o wartosci innowacji
i oczekiwaniach wobec nich w tej dziedzinie,

— stanowig wzor do nasladowania, czesto budujac autorytet takze na wiedzy eks-
perckiej,
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moga wzmacnia¢ samodzielno$¢ idecyzyjnos¢ podwiadnych poprzez przy-
wodztwo oparte na uprawomocnieniu (empowerment), zmierzajace do zwiek-
szenia wladzy podwtadnych i partycypacji,
— powinni wspiera¢ wspotdziatanie i dzielenie si¢ wiedzg oraz dba¢ o wytworze-
nie pozytywnych postaw wobec innowacji.

3. Cel badan, proba i metody badawcze

W niniejszym badaniu przedstawiono wyniki uzyskane dla pigciu przedsiebiorstw
innowacyjnych'. W badaniu zastosowano kwestionariusz ankiety. Badania ankieto-
we przebiegaty w dwoch grupach: wérod pracownikow, ktorzy stanowig trzon inno-
wacyjny firmy, pracujac w specjalnie do tego powotanych zespotach wynalazczych,
oraz pozostatych pracownikow przedsiebiorstw. Wyniki badan zostaty poddane ana-
lizie czynnikowej w celu okres$lenia najistotniejszych wymiaro6w wspierania inno-
wacyjnosci w obszarze funkcji personalnej. Opracowanie koncentruje si¢ na uzy-
skaniu odpowiedzi na nastepujgce pytania:

1. Jakie czynniki wspierajg innowacyjno$¢ w badanych podmiotach?

2. Czy istnieja roznice w zakresie oceny poszczegolnych czynnikéw w roznych
przedsiebiorstwach?

3. Czy istniejg roznice w zakresie oceny poszczegdlnych czynnikow przez roz-
ne grupy pracownikow?

Proba badawcza liczyta 272 osoby. Badanie zostato przeprowadzone w pigciu
innowacyjnych przedsigbiorstwach: General Electric Power Controls Sp. z o.0.
w Ktodzku (www.ge.com/pl/pl), Pilkington Polska Sp. z 0.0. w Sandomierzu (www.
pilkington.com), Grupa ZPAS (www.zpasgroup.eu), Legrand w Zabkowicach (www.
legrand.pl), Kopalnia Soli Bochnia (www.kopalniasoli.pl).

Kobiety stanowily 40% badanych, a megzczyzni 60%. 63% badanych posiada
wyksztalcenie wyzsze, 31% S$rednie, a 6% zawodowe. Wigkszo$¢ badanej grupy le-
gitymuje si¢ stazem pracy 3-8 lat (39%) lub 9-18 lat (25%).Wigkszo$¢ badanych
(43%) to osoby zatrudnione na stanowiskach specjalistow, 18% to kadra kierowni-
cza, a 17% pracownicy bezposrednio produkcyjni.

Wyniki badan zostaly poddane analizie za pomoca metod statystycznych: anali-
zy czynnikowej, wspotczynnika korelacji 1 testu Kruskala-Wallisa.

"W badaniach przyjeto nastepujaca definicje przedsigbiorstwa innowacyjnego: Przedsigbiorstwo in-
nowacyjne to takie, ktore w badanym okresie — najczgsciej trzyletnim — wprowadzito przynajmniej jedna
innowacj¢ technologiczna: nowy lub ulepszony produkt badZ nowy lub ulepszony proces, bedace no-
woscia przynajmniej z punktu widzenia tegoz przedsigbiorstwa. Powyzsza definicja zostata uzupeliona
o0 analiz¢ wskaznikow i miar zawartych w liscie kontrolnej, ktéra dotyczy m.in. takich wskaznikow, jak
liczba patentow, liczba wdrozonych innowacji réznego typu, udziat naktadow na badania przyznanych
w danym roku do warto$ci sprzedazy, liczba sugestii zgloszonych przez pracownikow itp.
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4. Wyniki badan

W celu wyodrebnienia wymiaréw dotyczacych wspierania innowacyjnosci przepro-
wadzono analize czynnikowa. Eksploracyjna analiza czynnikowa pozwala na odna-
lezienie mniejszej liczby wzajemnie niezaleznych, a jednocze$nie interpretowalnych
czynnikdw gldéwnych. Analiza czynnikowa umozliwia eliminacje danych, ktére
przynosza informacje tylko marginalne i mato istotne dla badanego zjawiska, oraz
pozwala zestawi¢ informacje w postaci kilku zmiennych syntetycznych. W pierw-
szym kroku analizy czynnikowej z dalszych badan wyeliminowano 26 twierdzen.
W kolejnych krokach wszystkie twierdzenia, o wartosciach wyzszych niz 0,5, byty
brane pod uwagg jako odpowiednie wskazniki zidentyfikowanych czynnikow. Dzie-
ki temu zabiegowi wyrdzniono sze$¢ wymiardow dotyczacych wspierania innowacyjno-
$ci: oczekiwane postawy izachowania, szkolenia, organizacja pracy, motywowanie
do innowacyjnosci, komunikowanie wartosci innowacji, akceptowanie ryzyka (tab. 1).

Tabela 1. Wyodrebnione czynniki

Nazwa czynnika i przynalezne twierdzenia Alfa
Cronbacha
Czynnik 1: Szkolenia 0,86
Czy w trakcie szkolen przedstawia si¢ ciekawe przyktady, ktore inspiruja i pobudzaja kreatywno$¢?
Czy na ¢wiczeniach w trakcie szkolen rozwiazuje si¢ aktualne, realne problemy?
Czy szkolenia sa poprzedzone analiza potrzeb co do tematu i zakresu?
Czy formutowane sa cele i oczekiwania w stosunku do szkolen jako narze¢dzi wspierania innowacyj-
nosci?
Czynnik 2: Oczekiwane postawy i zachowania 0,72

Czy od pracownika oczekuje si¢ inicjatywy?
Czy od pracownika oczekuje si¢ kreatywnosci?
Czy od pracownika oczekuje sie elastycznosci i szybkiej adaptacji do zmian?
Czynnik 3: Organizacja pracy 0,73

W razie zlecenia mi pracy nad innowacja dostan¢ na to wydzielony czas
Dostang¢ wsparcie materialne (np. dodatkowe komputery, wolne pomieszczenie, srodki na zakup
potrzebnej literatury i licencji oprogramowania)
Czy ma Pan/Pani czas na inne aktywno$ci, nie zwigzane z gtdwnym zadaniem?

Czynnik 4: Motywowanie do innowacyjnosci 0,83
Czy innowacyjnos¢ jest nagradzana?
Menedzerowie firmy wspieraja przedsigbiorczo$¢ swoich podwladnych
Menedzerowie firmy wspieraja innowacyjnos¢ swoich podwtadnych
Menedzerowie otwarcie komunikuja pracownikom oczekiwania odno$nie do innowacyjnosci
Czy w zwiazku ze stworzeniem nowego rozwigzania moze si¢ Pan/Pani spodziewac¢ wzrostu uznania
w firmie?

Czynnik 5: Akceptowanie ryzyka 0,73

Czy ponoszenie ryzyka jest akceptowane?
Czy pracownicy decyduja si¢ na ponoszenie ryzyka?

Czynnik 6: Komunikowanie warto$ci innowacji 0,65
Czy rozumie Pan/Pani komunikowang w firmie warto$¢ innowacji?
Czy uwaza Pan/Pani, ze informacje takie jak misja, cele, zasady dotyczace wynalazczo$ci sa w firmie
tatwo dostepne dla kazdego pracownika?
Czy wie Pan/Pani, w jaki sposob zgtasza¢ pomysty?
Czy wie Pan/Pani, w jaki sposob moze przyczyni¢ sie¢ do wzrostu innowacyjnosci firmy?

Zrbdto: opracowanie wlasne.
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Sprawdzono korelacje migdzy czynnikami i okazato si¢, ze wystepuja istotne
statystycznie zwiazki pomiedzy wszystkimi czynnikami (p > a 0,06) z wyjatkiem
czynnikow drugiego i trzeciego (tab. 2). Najsilniejszy zwigzek wystepuje migdzy
czynnikiem pierwszym a czwartym, czyli mi¢gdzy szkoleniami a motywowaniem
do innowacyjnosci (0,69) i miedzy szkoleniami a komunikowaniem wartos$ci inno-
wacji (0,49). Zwiazki pomigdzy tymi czynnikami wskazuja, ze wraz ze wzrostem
wartosci jednego z nich wzrasta takze warto$¢ drugiego i trzeciego. Wynik taki
moze sugerowaé koordynacj¢ w zakresie tych trzech rodzajow dziatan w badanych
przedsigbiorstwach.

Tabela 2. Wyniki analizy czynnikowej

Czynnik 1

Czynnik 2

Czynnik 3

Czynnik 4

Czynnik 5

Czynnik 6

Zmn30

0,775602

Zmn31

0,783388

Zmn32

0,738263

Zmn33

0,711629

Zmnll

0,703448

Zmnl2

0,742320

Zmnl3

0,721771

Zmnl9

0,653987

Zmn20

0,744657

Zmn21

0,611377

Zmn37

0,728785

Zmn38

0,685196

Zmn26

0,547119

Zmn39

0,544575

Zmn43

0,580404

Zmnl5

0,684848

Zmnl6

0,784651

Zmnl

0,661607

Zmn5

0,617124

Zmn2

0,514996

Zmn3

0,566940

Wariancja
wyjasniona

5,420252

3,017144

2,853159

4,090371

2,225798

2,748878

Udgzial

0,115325

0,064195

0,060706

0,087029

0,047357

0,058487

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Na wspieranie innowacyjnosci istotnie wptywa sze$¢ czynnikow (1-6). Na pod-
stawie sumy punktow uzyskanych ze wszystkich czynnikow okreslono poziom
wspierania innowacyjno$ci w poszczegolnych przedsigbiorstwach. Im wigksza licz-
ba uzyskanych punktow, tym przedsigbiorstwo, zdaniem respondentow, bardziej in-
tensywnie wspiera innowacyjnosc (rys. 1).
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Rys. 1. Srednia ocena wspierania innowacyjnosci firmy przez respondentow (suma punktow
uzyskanych z szesciu czynnikéw odpowiadajacych za wspieranie innowacyjnosci)

Zrodto: opracowanie wlasne.

W ramach niniejszego badania zostata rowniez zbadana aktywnos$¢ innowacyj-
na ankietowanych osob, ktora potwierdza ich zaangazowanie zawodowe nie tylko
w pracg w firmie, ale takze poza nig, np. na konferencjach wyjazdowych lub po-
przez publikacje oraz udziat w pracach dotyczacych oceny wnioskow usprawnien.

Respondentow podzielono na cztery grupy. Na podstawie otrzymanych punktow
dotyczacych dokonan innowacyjnych i propagowania innowacyjno$ci wyznaczono
przynalezno$¢ respondentéw do grup okreslajacych ,,innowatorow” i ,,propagatoréw
innowacji”, a takze osob, ktore ich nie zgtaszaja (nie maja osiagnie¢ innowacyjnych
ani nie propaguja innowacyjnos$ci). Jest takze grupa osob, ktore posiadaja tego typu
osiggnigcia jednego lub drugiego typu, cho¢ nieco nizszej rangi. Takie osoby zakwa-
lifikowano do grupy ,,0s0b wykazujacych osiggniecia innowacyjne” (tab. 3).

Jesli respondent uzyskat zero punktow w plaszczyznie dokonan innowacyjnych
oraz w propagowaniu innowacyjnosci, to zostat zakwalifikowany do grupy osob nie
wykazujacych osiagnie¢ innowacyjnych (24%). Jezeli respondent uzyskal co naj-
mniej 3 punkty w dokonaniach innowacyjnych, zostat uznany za innowatora (16%).
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Tabela 3. Podziat respondentéw wedtug dokonan innowacyjnych i propagowania innowacji

.. . Propagowanie innowacji
Dokonania innowacyjne . . -
. . A (uczestniczenie w konferencjach,
(liczba wdrozonych wnioskdéw) . .

prezentacja na konferencjach)

liczba procent liczba procent
0 109 38,4 139 48,1
1 52 18,3 35 12,1
2 76 26,7 49 17,0
3 20 7,1 19 6,6
4 37 9,5 26 9,0
5 4 1,4
6 9 3,1
7 6 2,1
8 2 0,7

Zrodto: opracowanie wlasne.

Jezeli respondent uzyskal co najmniej 4 punkty w propagowaniu innowacyjnosci,
zostal uznany za propagatora innowacji (12%). Pozostali respondenci to ,,0s0by wy-
kazujace osiggniecia innowacyjne” (48%). Sprawdzono, czy istniejg réznice w oce-
nie innowacyjnosci firmy w zalezno$ci od przynaleznosci do wyzej wymienionych
grup. Z testu wynika, Ze istniejg réznice w ocenie innowacyjno$¢ firmy przez po-
szczegolne grupy p < a (p = 0,0008). Zgodnie z oczekiwaniami, o innowacyjnosci
firmy najbardziej byli przekonani tzw. innowatorzy i1 propagatorzy innowacji oraz
w drugiej kolejnosci osoby wykazujace osiggnigcia innowacyjne w stosunku do 0so6b
nie wykazujacych osiagnig¢ innowacyjnych.

Tabela 4. Ocena poszczegdlnych czynnikoéw przez respondentow
nalezacych do wyodrebnionych grup

H P
Czynnik 1 11,03 0,0116*
Czynnik 2 2,20 0,5310
Czynnik 3 16,82 0,0008%**
Czynnik 4 16,78 0,0009%**
Czynnik 5 8,35 0,0393*
Czynnik 6 27,66 0,0000%*>*

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Sprawdzono takze, czy cechy metryczki maja wplyw na ocen¢ innowacyj-
nosci firmy. Na oceng innowacyjnosci maja wptyw nastgpujace cechy: stanowi-
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sko, na jakim pracuja respondenci p < a (p = 0,0001), oraz firma, w jakiej pracuja
p <o (p=0,0008). Okazuje si¢, ze kadra kierownicza zdecydowanie najwyzej ocenia
innowacyjnos¢ firmy, znacznie nizej oceniaja ten obszar specjalisci, jednak wyzej
niz inne grupy pracownikow. Pracownicy firmy GE oceniaja najwyzej innowacyj-
no$¢ firmy, podobnie wysoko pracownicy firmy Pilkington, w nastepnej kolejnosci
pracownicy firmy Legrand, KS Bochnia i ZPAS. Sprawdzono, czy istnieje rdéznica
w ocenie czynnikéw charakteryzujacych czynniki innowacyjnosci a przynalezno-
$cig do zdefiniowanych powyzej grup.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze tylko w odniesieniu do czynnika 2 r6z-
nice takie nie wystapily: p > a, (p = 0,5310), co $wiadczy o tym, iz nie wystepuja
istotne roéznice w przekonaniu poszczegdlnych grup pracownikow w odniesieniu
do oczekiwanych w przedsigbiorstwach postaw i zachowan. Jesli chodzi o pozostate
czynniki, to w odniesieniu do: organizacji pracy (czynnik 3), motywowania do in-
nowacyjnosci (czynnik 4), komunikowania warto$ci innowacji (czynnik 6) istnieja
znaczne roznice i tendencja przedstawia si¢ podobnie. Najwyzej te aspekty oceniaja
innowatorzy i propagatorzy innowacji, natomiast nizej pozostate badane grupy, przy
czym osoby nie wykazujace osiggni¢¢ innowacyjnych oceniaja je zawsze najnize;j.
WyzZej opisang tendencje pokazuje rys. 2 dotyczacy roznic w odpowiedziach bada-
nych w ramach czynnika 3.
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Rys. 2. Réznice w odpowiedziach respondentéw odnosnie do czynnika 3 dotyczacego organizacji
pracy

Zrddto: opracowanie wiasne.
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W odniesieniu do jednego czynnika: akceptowania ryzyka tendencja ta przed-
stawia si¢ nieco inaczej, co zostalo zaprezentowane na rys. 3.
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Czynnik 5
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Rys. 3. Réznice w odpowiedziach respondentow odnosnie do czynnika 3 dotyczacego akceptowania
ryzyka

Zrodto: opracowanie wiasne.

Innowatorzy wskazujg na nieco nizszy poziom jego akceptacji w przedsigbior-
stwie niz pozostate wyodrgbnione grupy. Akceptacja ryzyka w okreslonych ramach
wydaje si¢ jednym z warunkow koniecznych do dziatan innowacyjnych, a jego brak
traktowany jest jako bariera innowacyjnosci. Uzyskany wynik moze sugerowac nie-
dostatki w tym obszarze, szczegolnie odczuwane wtasnie przez grupg innowatorow,
ktorych najbardziej ta kwestia dotyczy.

5. Podsumowanie

1. Jako rezultat badan wyodrgbniono sze$¢ czynnikéw wspierania innowacyjno-
$ci w badanych podmiotach: oczekiwane postawy i zachowania, szkolenia, organi-
zacj¢ pracy, motywowanie do innowacyjnosci, komunikowanie warto$ci innowacji,
akceptowanie ryzyka.

2. Analiza wynikow uzyskanych w obrgbie poszczegolnych czynnikoéw pozwo-
lita na utworzenie rankingu przedsiebiorstw z uwagi na stopien, w jakim zdaniem
respondentdw wspieraja one innowacyjno$¢. Na pierwszym miejscu znalazto sig
GE, nieco nizej Pilkington, a w nastgpnej kolejnosci Legrand, KS Bochnia i Grupa
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ZPAS. Wynik ten po raz kolejny potwierdzit utrzymujace si¢ nadal op6znienie pol-
skich przedsiebiorstw w stosunku do przedsiebiorstw miedzynarodowych w zakre-
sie implementacji narzedzi strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi [Lewicka
2010]. Wydaje si¢ bowiem, ze badane przedsigbiorstwa, szczegdlnie polskie, nie
wspieraja w petni innowacyjnych dziatan swoich pracownikéw, mimo iz starajg si¢
konkurowa¢ poprzez innowacje.

3. Okazato sig¢, ze innowacyjnos¢ firmy oceniajg najwyzej menedzerowie (w po-
roéwnaniu z innymi grupami zatrudnionych). Jesli chodzi o poszczegdlne podmioty,
to kolejnos¢ pozostata tutaj nie zmieniona w stosunku do poprzedniego rankingu,
najwyzej oceniajg innowacyjnos¢ firmy pracownicy GE.

4. Innowatorzy i tzw. propagatorzy innowacji oceniajg wyzej dziatania i funk-
cjonujace wartos$ci przedsigbiorstw w ramach wyodrgbnionych czynnikow. By¢
moze sa bardziej na nie uwrazliwieni ze wzgledu na swojg aktywno$¢ w tym obsza-
rze — albo tez dziatania przedsigbiorstw sa skierowane gtéwnie do nich. Niemniej
taka konkluzja powoduje konieczno$¢ zrewidowania dotychczasowego podejscia
i bardziej zdecydowanych dziatan proinnowacyjnych w stosunku do reszty pracow-
nikow.
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INFLUENCE OF PERSONNEL FUNCTION IN SUPPORTING
INNOVATIVE ENTERPRISE — ANALYSIS OF FACTORS

Summary: The article presents issues related to supporting innovation in enterprises based on
the personnel policy tools. The empirical material was gathered based on a survey conducted
in five innovative companies. The collected material was used to obtain answers to research
questions including the factors promoting innovation as well as the evaluation of these factors
by respondents recruited from different companies and different groups.

Keywords: supporting innovation, personnel function, innovators, animators of innovation.



