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HR MENEDZER I WDRAZANIE KONCEPCJI IDEA
MANAGEMENT W MALEJ FIRMIE USLUGOWEJ

Streszczenie: W artykule przedstawiono prob¢ wdrozenia koncepcji Idea Management w ma-
lej firmie ustugowej. Omoéwiono rowniez wyzwania wspolczesnej organizacji w zakresie
funkcji HR menedzera. Wskazano rowniez na tendencje aplikacji innowacyjnych rozwigzan
w zakresie HR w malych firmach na podstawie doswiadczen firm duzych. W artykule wska-
zano rowniez na mozliwo$¢ wspierania funkcji motywacyjnej czy zarzadzania wiedza pra-
cownikdéw w matej firmie. Ukazano rowniez sposob doskonalenia organizacji poprzez party-
cypacyjny model zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsi¢gbiorstwie. Artykul ma charakter
ogolnej charakterystyki koncepcji Idea Management, a jej aplikacja w matej firmie wskazana
zostala jako wyzwanie dla matych przedsiebiorstw w celu zwigkszania sprawnosci organiza-
cyjnej menedzeréw w kontekscie zarzadzania wiedza pracownikow.

Slowa kluczowe: kapitat ludzki, kapitat intelektualny, HR business partner, Idea Manage-
ment, zarzadzanie talentami.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.35

1. Wstep

Human resources (HR) zmienia si¢ wraz ze zmiang rynku, gospodarki, dynamiki
zmian w przedsiebiorstwach i zmian w otoczeniu organizacji. Jeszcze kilka lat temu
dzialy personalne pehily funkcje typowo ustugowe dla pracownikow, dzi§ nato-
miast ich funkcja przesuwa si¢ do roli partnera biznesowego na poziomach strate-
gicznych funkcjonowania przedsigbiorstw. Trend ten widoczny jest wyraznie w du-
zych firmach, cho¢ coraz cze¢$ciej zaznacza si¢ rowniez w sektorze matych i srednich
przedsigbiorstw. Menedzer wspodtczesnej, nowoczesnej organizacji staje przed wy-
zwaniem wykazania zdolnosci do elastycznego zarzadzania kadrami i umiejetnosci
dopasowania swoich zadan do celow biznesowych firmy, a co za tym idzie, do wy-
znaczania innych niz do tej pory rdl i funkcji lidera w procesie zarzadzania zmiana-
mi w organizacji. Najcenniejsze w dzisiejszej organizacji stajg si¢ niekopiowalne
pomysty, kreatywno$¢ i ponadprzecigtne umysty, ktore sa w stanie podota¢ dynami-
ce zmian. Mate firmy coraz czgsciej potrzebuja, na wzor wielkich korporacji, wspar-
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cia ze strony partneréw biznesowych ze sfery HR (HR business partners — HR BP),
ktorzy wspieraja strategiczne decyzje na podstawie znajomosci niematerialnych za-
sobow swoich organizacji. Ich rola wykracza poza rolg budowania zespotow, rozwi-
jania pracownikdéw, pozyskania talentow, jak tez ich niekonwencjonalnego wyko-
rzystania. Takim wlasnie przyktadem wykorzystania potencjalow i talentow ludzi
w firmach jest wdrazana w duzych, cho¢ mozliwa do zastosowania w matych
firmach, koncepcja zarzadzania pomystami pracownikow (Idea Management — IM),
ktora wpisuje si¢ w koncepcje zarzadzania wiedzg jako czynnik charakteryzujacy
organizacj¢ uczacg si¢ i organizacje opartg na wiedzy.

Koncepcja ta w matej firmie jest aplikacjg istniejagcych systemdéw zarzadzania,
gtéwnie w korporacjach. Jednak tatwos$¢ wdrozenia, nieduze koszty szkolen i syste-
méw wspierajacych umozliwiaja niemalze kazdej matej organizacji wspieranie
funkcji motywacyjnej i zarzadzania wiedzg pracownikow.

Polskie HR (human resources) wciaz koncentruje si¢ na doskonaleniu pracowni-
kéw, tymczasem trendy ogélno$§wiatowe wskazuja, ze przewagi nalezy szukaé
w zarzadzaniu talentami, nieprzeci¢tnosci i wyjatkowosci zatrudnianych pracowni-
koéw. Wspotezesni liderzy musza mysle¢ koncepceyjnie i strategicznie, musza cecho-
wac si¢ otwartoscig umystu i szuka¢ nowych sposobdéw zdobycie lojalnosci pracow-
nikow w specjalnie do tego budowanych kulturach organizacyjnych, dawac¢ swoim
pracownikom wigcej swobody w mysleniu i dziataniu, wspiera¢ ich autonomie,
a jednocze$nie wyznacza¢ zadania adekwatne do wspdlnie definiowanych celow
[Zakrzewska 2014, s. 8-9].

Nieprzewidywalno$¢ zmian w otoczeniu wspotczesnych przedsiebiorstw stawia
przed liderami, menedzerami szereg wyzwan, z ktorych najistotniejsze wydaja sig:
elastyczne podej$cie do modyfikacji strategii, elastyczne podejscie do realokacji za-
sobow oraz szybkie zmiany w strukturach zatrudnienia, zmiany w sposobach reali-
zacji zadan, zmiany w sposobach definiowania i realizowania proceséw, a w konse-
kwencji elastyczne modelowanie procedur. Od zawsze organizacje zderzaty sie¢
z trudnoscia skonstruowania adekwatnych do potrzeb motywatorow systemow wy-
nagrodzen, metod wywierania wptywu czy zarzadzania efektywnoscig. Dzi$ wydaje
si¢ to jeszcze trudniejsze, przede wszystkim w zwiazku ze ztozonoscia zadan, rézni-
cami pokoleniowymi w aspekcie potrzeb, innymi wyzwaniami ksztattowania rol
1 funkcji pracownikow.

2. Idea Management w malych firmach

Obecnie na catym $wiecie robi si¢ wszystko, by skutecznie wykorzystywac¢ wiedze
1 pomysty pracownikdw. W Polsce systemowe zarzadzanie pomystami pracowni-
kow jest weigz czyms$ nowym. Nowoczesne programy zarzadzania pomystami moga
mie¢ rzeczywisty wplyw na innowacyjnos$¢ organizacji, doskonalenie procesow
i podnoszenie przychodow z nowych produktow. Na tym tle szczeg6lnie dziwi fakt,
ze w dobie kryzysu firmy w Polsce tak rzadko korzystajg z tej prostej i relatywnie
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taniej mozliwosci ograniczania kosztow i zwigkszania przychodow. Program zarza-
dzania pomystami wydaje si¢ doskonatym narzedziem do szybkiego tworzenia
i wdrazania rozwigzan, ktore przynosza konkretne efekty — wigeksza wydajnosc,
ograniczenie kosztéw, usprawnienie proceséw. Innowacje organizacyjne zmieniaja
sposob, w jaki pracownicy wykonuja swoje zadania, innowacje produktowe pozwa-
laja doskonali¢ lub tworzy¢ zupetie nowe produkty i ustugi, innowacje strategiczne
za$ mogg otwiera¢ zupelie nowe rynki, na ktorych jeszcze nie ma konkurencji.

Pomysty i wiedza pracownikow powinny stanowi¢ staty naped dla organizacji.
Aby tak jednak bylo, trzeba wiedzie¢, jak wykorzystaé t¢ energie, zeby wysitek pra-
cownikow nie zostal zmarnowany.

W matych firmach wiedza i talenty pracownikow nie zawsze sa sprawnie wyko-
rzystywane do zwigkszania warto$ci w organizacji. Wydaje si¢, ze system, ktory
wspiera organizacje pod wzgledem pomystow na zmiany, a tym samym promuje
pomysty w postaci premii czy korzysci niematerialnych, moze by¢ doskonatg prak-
tyka matych firm, ktore nie za czg¢sto korzystaja z do§wiadczen korporacyjnych ze
wzgledu na wysokie koszty takich rozwigzan. Tymczasem przyktad wdrozenia pre-
zentowany w artykule pokazuje, ze niezaleznie od branzy czy wielkosci firmy moz-
na aplikowa¢ rozwiazania, ktore, cho¢ tworzone dla ,,duzych”, doskonale moga
sprawdzac si¢ dla ,,matych”.

Skuteczne zarzadzanie pomystami opiera si¢ na prowadzeniu kampanii innowa-
cyjnych skoncentrowanych na wyzwaniach zdefiniowanych przez menedzerow. Ta-
kie podejscie umozliwia zbieranie pomystéw na konkretne tematy zgtaszane przez
pracownikow [Krolak-Wyszynska, Rudolf 2010].

Skuteczne zaangazowanie pracownikow zapewnia firmie dostgp do innowacyj-
nych pomystow, ktore pochodza z kazdej czesci firmy.

Nowe rozwigzania moga by¢ tworzone przez pracownikéw réznych szczebli
1 dzialow — warunkiem jest stworzenie przestrzeni (pracownikom) oraz zapewnienie
organizacji skutecznego narzedzia do zarzadzania pomystami.

Poprzez wdrozenie koncepcji IM mozna realizowaé dwie strategie zarzadzania
wiedzg w organizacji.

Pierwsza traktuje zarzadzanie wiedza jako sposob na doskonalenie produktow
i ustug. To podejscie dominuje w sektorach, w ktérych nadal podstawowym aktywem
przedsigbiorstwa sg zasoby fizyczne. Kapitat intelektualny stuzy w nich jedynie ulep-
szeniu 1 unowoczesnieniu produktow, poprawiajac ich pozycje konkurencyjna.

Druga strategia to zarzadzanie wiedza jako sposob doskonalenia proceséw. Do-
tyczy to przedsigbiorstw dziatajacych w bardzo zlozonych i zmiennych sektorach,
w ktorych wewnetrzne procesy sg na tyle skomplikowane, iz wymagaja ciagtego
usprawniania.

Zbudowanie platformy wspierania pomystow w matej firmie, gromadzenia ich
oraz wdrazania daje doskonate efekty mobilizujace pracownikéw do coraz bardziej
kreatywnego rozwigzywania problemdw, usprawniania pracy, doskonalenia proce-
sow, a w konsekwencji zaspokajania potrzeb i motywacji.
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Gtowne efekty to:

— stworzenie efektywnego kanalu wykorzystujacego wiedze, pomysty i potencjat
pracownikéw do rozwigzywania problemow firmy,

— usprawnianie komunikacji wewnetrznej,

— gromadzenie pomystéw odpowiadajacych na aktualne wyzwania organizacji,

— szybkie wdrozenie nowych rozwigzan i usprawnien,

— odkrywanie ukrytych talentow i stworzenie spotecznos$ci innowatorow zmoty-
wowanych do kreatywnej pracy,

— wazrost wydajnosci poprzez motywacje,

— eliminowanie niesprawnosci organizacyjnej,

— integracja pracownikow.
To tani, szybki i prosty sposob na zarzadzanie wiedza swoich pracownikow

w matym przedsigbiorstwie.

3. Przyklad wdrozenia w firmie medycznej

Eksperymentalnie wdrozeniu IM poddano matg firme¢ ustugowa' w branzy medycz-
nej. Wdrozenie nastgpito w latach 2011-2014, poprzedzone byto szkoleniami we-
wnetrznymi, ktorych celem bylo zapoznanie z celami organizacji, wprowadzenie
pracy grupowej, podziat funkcji i zadan (na nowo, w $wietle oczekiwan pracowni-
kéw — optymalizacja zadan w zakresie kompetencji i kwalifikacji zatogi), opracowa-
nie systemu motywacji pozamaterialnej, u§wiadomienie zasad wspolpracy przy
wdrozeniu systemu IM, opracowanie matrycy kompetencyjnej. Na tym etapie ujaw-
niono szereg obszarow do optymalizacji, usprawnien i koniecznych zmian. Dodat-
kowym atutem byl proces otwarcia pracownikow na zmiany, ktorych nie dokonywa-
no przez lata, poniewaz wszelkie zmiany kojarzyty si¢ pracownikom negatywnie i
wywotywaty opor. Tymczasem otwarty panel dyskusyjny stal si¢ okazja do budowa-
nia otwartej i elastycznej postawy pracownikdw wobec zmian i traktowania jej jako
szansy, a nie zagrozenia. Proces zmiany postaw i zachowan pracownikow trwat kil-
ka miesiecy, ale konsekwentnie otwarta i partycypacyjna postawa menedzera ugrun-
towata zaufanie pracownikow do procesu przemian. Zwlaszcza ze pracownicy mogli
przekona¢ si¢ o korzysciach, ktore z tych zmian wynikaja: polepszenie jakos$ci pra-
cy, ulepszenie stanowisk, bardziej optymalne wykonanie powierzonych zadan, ergo-
nomii pracy, wspotdecydowanie o zmianach. Wzrosta tez wyraznie motywacja pra-
cownikow, co zdecydowanie obnizyto absencj¢ pracownikow w skali kazdego roku,
liczbe konfliktow oraz podwyzszyto gotowos$¢ do wspolpracy, a nawet dzielenia si¢
wiedzg. Ponadto zmniejszyta si¢ konkurencja wewngtrzna.

Wdrozenie podzielono na trzy etapy: [: warsztaty merytoryczne wdrozenia sys-
temu — zapoznanie z zasadami zglaszania wnioskow, II: warsztaty metodyczne

! Firma prowadzaca dziatalno$¢ gospodarcza od 1999 roku w formie sp6tki cywilnej we Wrocta-
wiu. Zatrudnia 25 oséb w réznych formach zatrudnienia, od kontraktu, umoéw cywilnoprawnych, po
umowy o prace na czas nieokreslony. Stosuje outsourcing w zakresie obstugi prawnej, IT, marketingu.
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wdrozenia systemu — analiza zglaszanych przypadkow i system rozwigzan, IIIL
uzgadnianie wdrozenia zmian — opracowanie procedur.

I etap to zapoznanie pracownikoéw z systemem i otwarcie na zmiany oraz wska-
zanie na korzysci udziatu w IM, réwniez te finansowe. Il etap to warsztaty (kilkugo-
dzinne spotkania raz w tygodniu), ktoérych celem byto opracowanie zgtaszanych
mailowo wnioskoéw? racjonalizatorskich przez pracownikéw, ktorzy dobrowolnie
zglaszali pomysty na usprawnienia wybranych procedur, wybranych procesow, wy-
branych elementéw organizacji czy nowych produktow i ustug w zakresie przepra-
cowania koniecznych zmian dotychczasowych zasad wspotpracy itp. Warsztaty pra-
cownikoéw prowadzone byly za pomoca technik moderacyjnych przez menedzera
firmy?, bez udziatu wlascicieli, po uzgodnieniu z nimi zasad pracy. III etap to proces
opracowania procedur i wdrozenie. Na tym etapie pracownicy rowniez mieli mozli-
wos¢ wspotdecydowania o organizacyjnych aspektach zmiany, ktora stawata sig
udziatem zespotu pracownikow, dzigki czemu byta bardziej akceptowana.

Wszystkie etapy systemu Idea Management w matej firmie sa rownie wazne.
Najbardziej pracochtonny i czasochtonny jest jednak II etap wdrozenia, ktory wy-
maga spotkan moderowanych z zespolem pracownikow. W zaleznosci od stopnia
skomplikowania zgloszonego tematu czy pomystu zajmuje on od kilku godzin do
kilku dni, a nawet tygodni. Sprawnos¢ przebiegu moderacji uzalezniona jest od stop-
nia przygotowania spotkania przez menedzera i jego doswiadczenia w prowadzeniu
spotkan z pracownikami. Istotna jest rowniez sprawno$¢ komunikacji i rezim czaso-
wy, jaki prezentuje prowadzacy.

Na przestrzeni trzech lat zarzadzania IM w badanej firmie wptyneto kilkadziesiat
pomystow racjonalizatorskich, gldwnie w zakresie zmian procedur medycznych,
ktore skracaly czas obstugi pacjentow lub podnosity jej jako$¢, czesto rowniez ogra-
niczaty koszty bez szkody dla poziomu zadowolenia klienta (prowadzono jednoczes-
nie badania rynku dotyczace satysfakcji pacjenta), zmian proceséw obstugi klienta
(zarbwno zewngtrznego, jak i wewngtrznego), zmian produktow w postaci doskona-
lenia ustug i wprowadzania wartosci dodanej. Wszystkie pomysty musialy wnosié
albo poprawe jakosci, albo optymalizacj¢ czasu, albo zmniejszenie niesprawnos$ci
procesu, albo ograniczenie kosztow. Wszystkie wdrazane pomysty analizowane
byty pod katem racjonalnosci, efektywnosci i skutecznosci. Wszystkie wdrozone
zmiany byly weryfikowane w czasie i oceniane na kolejnych etapach wdrozen.

2 Pomysty zgtaszane byly do menedzera, w dogodnym dla pracownika terminie, z krotkim opisem
problemu do dyskusji na forum grupy. Lista wnioskow byta przedstawiana na spotkaniu z pracownika-
mi, a nastgpnie okreslano priorytety poszczegoélnych pomystow poprzez gtosowanie i wybierano ten,
ktory uzyskal najwicksza liczbe gloséw. Wspdlnie z menedzerem, moderujacym spotkanie, analizowa-
no zgtoszony pomyst, a nastepnie przy wykorzystaniu technik moderacyjnych opracowywano nowa
procedure rozwiazan racjonalizatorskich, wprowadzano zmiany, informujac wszystkich pracownikow
o nowych rozwiazaniach systemowych.

3 Menedzer badanej organizacji jest do§wiadczony w moderacjach grupowych i zna zasady pracy
grupowej oraz budowania zespotow.
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Najbardziej spektakularne pomysty, wdrozone w formie zmian w systemie orga-
nizacji, przyniosty oszczednosci na poziomie 40-50 tys. rocznie lub wzrost zadowo-
lenia klienta wewngtrznego, co owocowato poprawa nastrojow pracownikow (bada-
nia barometru nastrojow), zmniejszong absencja, zdecydowanie lepsza wspotpraca
zespolu. Wzrosto zaufanie do pracodawcy oraz poziom lojalnosci pracownikow.
Zwickszyla si¢ rowniez ocena poziomu motywacji* w pracy.

Koncepcja zarzadzania pomystami stata si¢ w praktyce doskonatym sposobem
na wspieranie zmian w organizacji, przetamujac opor wobec nich.

Gtowna rolg odgrywa w systemie wdrazania zmian organizacyjnych HR Biznes
Partner (menedzer matej firmy uslugowej petnigcy rowniez funkcje HR BP).

HR Biznes Partner w matej firmie to menedzer personalny, ktory zna i rozumie
biznes swojej firmy i jest partnerem dla swoich wewnetrznych klientow, czyli pra-
cownikow. Jest tez partnerem biznesowym dla wlascicieli, partnerem, ktory w istot-
ny sposob wspiera zmiany, decyduje o strukturze i strategii marketingowej. Sprowa-
dzony do roli generalisty, staje si¢ megamoézgiem odpowiedzialnym za wiele
procesow, od pozyskiwania pracownikdéw, dysponowania nimi, wyznaczania rol,
zakresu funkcji, decydowania o rozwoju, do ksztaltowania polityki personalnej, po-
lityki cenowej. Jest takze rzecznikiem klienta, tworzac najbardziej adekwatny do
oczekiwan produkt. HR matlej firmy to przede wszystkim osoba menedzera, ktory
jest partnerem biznesowym dla wtasciciela przedsigbiorstwa, ktory przy dyspono-
waniu zasobami organizacji dazy do osiggania jego strategicznych celéw. Docelowo
obejmuje on budowanie i analize potencjatu ludzkiego w organizacji; planowanie
dlugoterminowych poziomow zatrudnienia i §ciezek rozwoju oraz wykorzystanie
i dzielenie si¢ dostepna wiedza w celu zapewnienia najlepszych praktyk w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi

Model HR Biznes Partnera zaczat by¢ promowany przez Dave’a Ulricha, jedne-
go z najwigkszych autorytetow w $wiecie HR. Wedtug tego modelu HR Biznes Part-
ner jest [Ulrich 1997]:

* partnerem strategicznym,

* agentem zmian,

e rzecznikiem pracownikow,

e ckspertem,

e animatorem rozwoju kapitatu ludzkiego.

Wdrozenie tego modelu w firmie oznacza, ze HR jest czescia biznesowego ze-
spotu kierujacego firma i jest on glownym partnerem w rozmowach o efektywnosci
organizacyjnej, procesach i systemach wspierajacych biznes oraz o zmianach strate-

4 Motywacja wzrasta dzigki dobremu systemowi nagradzania pracownikow za pomysty. Koniecz-
ne jest indywidualne opracowanie prowizji lub innego systemu nagradzania pracownikow za skuteczne
i efektywne wdrozenie zglaszanych zmian. Badana firma opracowata system procentowego systemu
prowizji od ograniczenia kosztow dzigki pomystowi w skali rocznych oszczgdnosci, oraz jednostkowy
system jednorazowych nagréd pieni¢znych kazdorazowo wyceniany przez menedzera.
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gicznych firmy. Czgsto jego zaplecze stanowig eksperci od wynagrodzen i $wiad-
czen lub rekrutacji i rozwoju pracownikéw, eksperci pozyskiwani w outsourcingu,
ktérzy stanowia sztab doradcow biznesowych w postaci partneréw wspierajacych
zmiany — w malych firmach to gtéwnie zakres doradztwa finansowego, doradztwa
prawnego, doradztwa marketingowego. Kluczowe kompetencje w zakresie budowa-
nia zespotu pracownikow menedzer — HR BP pozostawia sobie. To on ksztaltuje
oczekiwany potencjat zasobow, z ktorym bedzie mogt wyprzedza¢ zmiany i konku-
rowa¢ w otoczeniu niekonwencjonalnymi pomystami, rozwigzaniami i innowacyj-
nymi. Ale do tego potrzebuje talentow, ktore beda go wspiera¢. Te talenty moze
wylawia¢ poprzez wdrozenie systemow wspierajacych, np. [dea Management, ktora
doskonale sprawdza si¢ na wigkszg skale w firmach duzych, ale rowniez bardzo do-
brze adaptuje si¢ na gruncie matych przedsigbiorstw. Jest motorem procesu wspiera-
nia zarzadzania wiedza w przedsigbiorstwie jako sposobu zarzadzania przedsigbior-
stwem obejmujacego ogot procesow umozliwiajgcych tworzenie, upowszechnianie
i wykorzystanie wiedzy do realizacji jego celow.

,,Pozyskiwanie pracownikoéw do zmian i wlaczenie ich w procesy lepszego wy-
korzystania potencjatu intelektualnego i podniesienie jakosci wspotpracy staje sig
podstawa nowoczesnego zarzadzania okreslanego jako zarzadzanie wiedza” [Lasin-
ski, Gtowicki 2013, s. 19].

4. Podsumowanie

Koncepcja zarzadzania pomystami (Idea Management), mimo ze dedykowana i re-
alizowana gtownie w duzych przedsigbiorstwach, z powodzeniem moze by¢ apliko-
wana w matych firmach. Jest motorem zmian i wspiera zarzadzanie wiedza w orga-
nizacji. Sprzyja zaré6wno przeprowadzaniu radykalnych przeobrazen firmy, jak tez
drobnym przemianom organizacyjno-zarzadczym. Wspiera ducha zespotu, tworzac
oczekiwang przez wiascicieli kulture organizacyjng. Dzigki partycypacyjnemu sty-
lowi kierowania, poprzez przyjmowanie wnioskow racjonalizatorskich wzrasta mo-
tywacja pracownikow, wzrasta lojalno$¢ pracownikdw, wzmaga si¢ proces myslenia
0 usprawnianiu nawet najmniejszych systemow i procedur w organizacji, ktore
czynia je bardziej efektywnymi. Dodatkowym atutem jest zmiana postaw personelu
w kierunku proaktywnym.

Cho¢ wymaga zaangazowania naczelnego kierownictwa i wygospodarowania
czasu na moderacyjny system opracowania wdrozen, jest w konsekwencji bardzo
cenionym systemem przez pracownikow i wiascicieli. Korzysci sa wymierne dla
obu stron, zarowno dla firmy, jak i dla pracownikow, a w rezultacie dla klientow,
ktorzy doswiadczaja lepszej jakosci obstugi, czesto krotszego czasu realizacji i wyz-
szej satysfakcji.

Elastyczno$¢ w HR to bycie blisko pracownikow i prowadzenie dialogu z klien-
tami wewngetrznymi, a nie narzucanie gotowych rozwigzan. Dzi§ bowiem elastycz-
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no$¢ to ludzie, a nie systemy i procedury wewnetrzne. Jezeli management jest mo-
zgiem organizacji, to niewatpliwie HR powinien by¢ jej sercem. Management
odpowiada za wynik, a HR za kulture i komunikacje wewnetrzng [Stosik, Gtowicki,
Zarecka 2011, s. 242-248].

Zarzadzanie ludzmi w organizacjach to funkcja, ktora ulega ciggtej transforma-
cji. Obejmuje szeroki zakres dziatan, ale w gruncie rzeczy sprowadza si¢ do kilku
podstawowych praktyk:

1. Zwigkszenia znaczenia HR tak, by miato silng i wiodacg pozycje w firmie,
oraz zadbania o to, by pracownicy dziatlu odznaczali si¢ szczegdlnymi cechami
1 mogli pomaga¢ menedzerom kreowac lepsza rzeczywisto$¢ organizacyjna.

2. Stosowania precyzyjniejszych systemow oceny efektywnosci (IM daje mozli-
wosci wdrazania takich systemow).

3. Opracowania skutecznych mechanizméw motywowania pracownikow i za-
trzymywania ich w firmie (IM wspomaga skutecznie takie mechanizmy).

4. Stawiania czota napietym relacjom (IM wspiera rozwigzywanie konfliktow).

5. Stworzenia mozliwie ptaskich struktur firmy o bardzo przejrzystych stosun-
kach zaleznosci i zakresach obowigzkéw (IM pozwala na zmiany w tym kierunku).

W s$wietle powyzszych rozwazan koncepcja HR Biznes Partner oraz Idea Man-
agement stajg si¢ odpowiedzig na rosngce potrzeby jakosci w obstudze klienta we-
wnetrznego i dajg mozliwo$¢ rozwoju matych przedsigbiorstw z zastosowaniem
,,duzych” koncepcji.
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IDEA MANAGEMENT CONCEPT IMPLEMENTATION
IN SMALL SERVICE BUSINESS

Summary: The article presents Idea Management concept implemented in a small service
company. One part of the paper is dedicated to present challenges of modern organization
within HR function as well as HR innovations applied in small companies. In the further part
of the article, the author also indicates possibilities of supporting motivation function and
employees’ knowledge management in a small company. The author discusses improvements
of the organization through the participation of model of human resources management too.
The article has a convention of general characteristics of Idea Management concept and the
implementation of this concept in a small company is shown as a challenge for small
organizations and is proposed to increase managers’ efficiency regarding employees’
knowledge management.

Keywords: human capital, intellectual capital, HR business partner, idea management, talents
management.





