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Streszczenie: Celem glownym badan byto zidentyfikowanie pozadanych zmian w realizacji
funkcji personalnej w przedsigbiorstwach w opinii ich pracownikow. Postanowiono tez usta-
li¢, czy istnieja istotne réznice miedzy opiniami a plcia, wiekiem i zajmowanym stanowi-
skiem. Przeprowadzono badania ilo§ciowo-jakosciowe w oparciu o kwestionariusz ankiety
w$rod 342 pracownikow dolnoslaskich przedsigbiorstw. Wskazali oni na konieczno$¢ wpro-
wadzenia licznych zmian w funkcji personalnej, migdzy innymi na: wdrozenie skuteczniej-
szego systemu motywacyjnego i dziatan budujacych zaangazowanie pracownikow, regular-
nego badania satysfakcji pracownikow, dokonywania oceny kadry kierowniczej przez pra-
cownikow 1 nagradzania najlepszych, skuteczniejszego informowania pracownikow o zakre-
sie obowiazkow i oczekiwaniach, zwigkszenia dbatosci kadr kierowniczych o dobrg atmosfe-
r¢ w pracy, uzaleznienie wynagrodzenia od wynikow pracy czy zwigkszenia komunikacji
z pracownikami. Na podstawie testu chi-kwadrat ustalono przede wszystkim liczne réznice
w opiniach migdzy osobami mtodszymi i starszymi.

Stowa kluczowe: zmiany, funkcja personalna, zasoby ludzkie, wiek, pte¢.

Summary: The main objective of the study was to identify the necessary changes in human
resources management in enterprises seen by their employees. The author intended also to
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verify the potential correlation between the responses and gender, age and position of an
employee. A quantitative-qualitative research was held based on a questionnaire filled in by
342 employees of Lower Silesian enterprises. They indicated that many changes were
currently needed in human resources management, e.g. the implementation of more efficient
motivation systems and measures enhancing employee commitment, regular verification of
employee satisfaction, evaluation of management staff by employees and awarding the best
people, efficient communication to employees concerning their responsibilities and respective
requirements, greater involvement of management staff in creating good atmosphere at the
workplace, linking the remuneration with working outcomes and enhancing communication
with employees. A chi-square test showed multiple differences in responses, especially
between younger and elder employees.

Keywords: changes, management function, human resources, age, gender.

1. Wstep

Utrzymujace si¢ nadal braki personalne na rynku pracy nadaja pracownikom jeszcze
wigksze znaczenie w organizacjach [International Labour Office, 2017; Manpower
Group 2017, 2018; Manufacturing Outlook Survey 2017]. Szczego6lnie widoczne
jest to w warunkach polskich, gdzie stopa bezrobocia w marcu 2018 roku wyniosta
6,6% [MRPiPS 2018]. Jednoczesnie w otoczeniu organizacji dokonuja si¢ liczne
zmiany, np. w obszarze technologii, komunikacji, ochrony srodowiska naturalnego,
warunkow pracy i zatrudnienia, oczekiwan pracownikéw wobec pracy i pracodaw-
coOw, wyznawanych wartosci, szczeg6lnie przez pokolenie ,,milenialsow”, a takze
oczekiwan spoteczenstwa wobec przedsiebiorstw, ktére powinny ich zdaniem przy-
czyniac si¢ do pozytywnych zmian spolecznych. Ros$nie sita jednostki determinowa-
na wzrostem usieciowienia i mozliwosciami mediow spolecznosciowych, a takze
digitalizacja miejsc pracy. Te nowe uwarunkowania determinujg koniecznos¢ dia-
gnozowania pozadanych zmian, zwlaszcza w odniesieniu do podstawowego kompo-
nentu organizacji, jakim jest pracownik. Przestanka ta stata si¢ inspiracja do prze-
prowadzenia badan. Ich celem gtéwnym bylo zidentyfikowanie pozadanych zmian
w funkcji personalnej w przedsigbiorstwach w opinii ich pracownikéw. Sformuto-
wano tez cel szczegotowy badan, polegajacy na ustaleniu, czy pte¢, wiek i zajmowa-
ne stanowisko pracownikoéw roznicuje ich opinie. W fazie preparacji badan empi-
rycznych przyjeto ponizsze hipotezy:

Hipoteza 1 (H1). Pracownicy zglaszajg konieczno$¢ wprowadzenia licznych
zmian w funkcji personalnej w swoich przedsi¢biorstwach.

Hipoteza 2 (H2): Istnieja istotne statystycznie réznice w opiniach pracownikow
w kwestii pozadanych zmian w funkcji personalnej z punktu widzenia kryterium
ptci, wieku i zajmowanego stanowiska.
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2. Przeglad literatury

Opracowania dotyczace dokonujacych si¢ zmian w obszarze funkcji personalnej sa
do$¢ liczne [Antczak 2005; Deloitte 2013; Listwan 1999, 2000; Pocztowski 2000].
Zdaniem Antczaka ewolucyjne przeobrazanie realizacji funkcji personalnej nastepu-
je w wymiarze dtugookresowym. Ro$nie jej udzial w tworzeniu pozycji konkuren-
cyjnej przedsigbiorstwa i generowaniu kapitalow: ludzkiego oraz intelektualnego.
Poglebia si¢ specjalizacja i profesjonalizacja podmiotow. Towarzyszy temu centrali-
zacja funkcji personalnej w wymiarze strategicznym, potaczona z dywersyfikacja
pewnych subfunkcji [Antczak 2014]. W ostatnim okresie nastgpita gwattowna popu-
laryzacja idei firmy odpowiedzialnej, z misjg zrownowazonego rozwoju [Deloitte
2018; Cone Communications 2016; Global Challenge Insight Report 2016]. Stata si¢
ona inspiracja do wprowadzenia tzw. ,,zielonego zarzadzaniu zasobami ludzkimi”
[Renwick, Redman, Maguire 2013]. Zaktada ono poprawe warunkow pracy, skutecz-
ng i transparentng komunikacj¢ oparta na dobrych relacjach migdzy firma i jej pra-
cownikami, bazujacych na obopdlnym zaufaniu [Ackermann 2017; Edelman 2018].
Dokonujaca si¢ czwarta rewolucja przemystowa, bedaca potaczeniem technologii
cyfrowych, sztucznej inteligencji i infrastruktury informatycznej zmienia sposob, w
jaki wykonywana jest praca, kto ja wykonuje oraz jej wptyw na spoteczenstwo [De-
loitte 2018; Deloitte Insights 2018]. W efekcie oczekuje si¢ od funkcji personalnej
zmian ukierunkowanych na wspoétprace, tworzenie srodowiska wyzwalajacego praw-
dziwy potencjat jednostki czy innowacyjnos¢. Sytuacja ta wymaga kompleksowego
podejscia do zarzadzania do§wiadczeniami pracownika, na ktére sktadajg sie: kultura
feedbacku i wsparcie ze strony menedzerow, mozliwos¢ rozwoju zawodowego, pra-
ca, ktora daje poczucie sensu i sprawczos$ci, zapewnienie inspirujagcego przywodztwa,
wspotpraca i komunikacja oraz tworzenie przyjaznego miejsca pracy [Deloitte 2018].
Globalny ranking trendow HR 2018 opracowany przez firm¢ Deloitte wskazuje na
konieczno$¢ zmian w funkcji personalnej, takich jak: wspoétpraca na poziomie zarza-
du, zarzadzanie siecig wspOlpracownikow, zarzadzanie wiekiem, integracja ludzi,
sztucznej inteligencji i robotow, zarzadzanie wptywem spolecznym, nowe metody
nagradzania pracownikow, usieciowienie miejsca pracy, well-being jako sita napedo-
wa wydajnosci, sciezki kariery XXI wieku oraz troska i dostgpnos¢ danych osobo-
wych pracownikéw [Deloitte 2018, s. 9]. Wspoélczesnie rosnie znaczenie stosunkow
interpersonalnych, autonomii, uznania, bezpieczenstwa zatrudnienia i jakosci wypo-
sazenia miejsca pracy [Kara$ 2009], a takze przydzielania pracy wedhug mocnych
stron [Borkowska 2006; Buckingham, Clifton 2003; Harter i in. 2016]. W efekcie
dokonuje si¢ ewolucja stylow zarzadzania w kierunku organizacji ,,turkusowe;j”, kto-
ra stawia na zaufanie i efektywna komunikacje¢, natomiast odrzuca hierarchiczng
strukture kierownicza, budzetowanie i planowanie na rzecz prognozowania [Laloux
2015]. Organizacje, szczeg6lnie globalne, sa obecnie coraz bardziej roznorodne, w
efekcie konieczne staje si¢ zarzadzanie roznorodnoscig [Mor Barak 2016]. Nowe
rozwigzania w realizacji funkcji personalnej w tym obszarze narzucone zostaty takze
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przez popularyzacje¢ réwnosc¢ ptei [World Economic Forum 2017; EIGE 2017] i bra-
ki na rynku pracy. Zwlaszcza te ostatnie wptywaja na rosngce oczekiwania pracow-
nikow wobec pracy i pracodawcoéw oraz spadek ich motywacji [Edenred — IPSOS
2016; IDEA HC 2016]. Dbato$¢ firmy o motywacje¢ pracownikow jest juz niewystar-
czajaca, a konieczne staje si¢ podejmowanie wysitkow na rzecz budowania ich za-
angazowania [European HR Best Practice Report 2011, s. 3; Global Workplace Re-
port 2017].

3. Metodyka badan

Przeprowadzone badanie ukierunkowane byto na uzyskanie odpowiedzi na ponizsze
pytania badawcze:

1. Jakie zmiany w funkcji personalnej powinny zosta¢ obecnie wprowadzone
w przedsigbiorstwach w opinii ich pracownikdéw?

2. Czy pte¢, wiek 1 zajmowane stanowisko istotnie réznicuja odpowiedzi na
ww. pytanie?

Przeprowadzono badania ilo§ciowo-jako$ciowe w oparciu o kwestionariusz an-
kiety, ktérej przygotowanie poprzedzity badania pilotazowe. Zrealizowano je
w 2017 r. wsrod 342 oséb, w tym 178 kobiet. Byli to pracownicy zatrudnieni w dol-
nos$laskich przedsigbiorstwach dziatajacych w réznych branzach, z przewaga wyso-
kotechnologicznych. Zastosowano dobor celowy, bowiem dzieki zawegzeniu liczby
badanych przypadkow i minimalizowaniu réznic mi¢dzy nimi pozwala on wyekspo-
nowac i lepiej rozpoznaé zjawiska czy procesy bedace przedmiotem badania [Ham-
mersley, Atkinson 2000; Kotler 2005]. Badania przeprowadzono przy doborze proby
uwzgledniajacej trzy kryteria: pte¢ (kobieta, mezczyzna), wiek (do 35 lat, 35-50,
powyzej 50 lat) i zajmowane stanowisko (kadra kierownicza, osoby niepetnigce
funkcji kierowniczych). Nie udalo si¢ jednak zapewni¢ porownywalnej liczebno$ci
respondentdw z punktu widzenia wieku osob powyzej 50. roku zycia, bowiem sta-
nowili oni tylko 9%. Prawdopodobnie stato si¢ tak ze wzgledu na to, ze w przedsie-
biorstwach wysokotechnologicznych zatrudnionych jest wigcej 0s6b w mlodszym
i $rednim wieku, a te przewazaly w strukturze badanych przedsi¢biorstw. Postano-
wiono zatem analizowa¢ dane w dwoch grupach: mtodsi — do 35. roku zycia i starsi
— powyzej 35. roku zycia. Wsrod respondentow 28% stanowila kadra kierownicza,
a 70% osoby niepelniace funkcji kierowniczych. 6 o0sob nie podato informacji
0 zajmowanym stanowisku. Respondentow poproszono, by z zaproponowanej im
listy pozadanych zmian w funkcji personalnej (opracowanej w oparciu o przeglad
literatury) wybrali te, ktore powinny by¢ obecnie wprowadzone w ich przedsi¢bior-
stwie. Chodzito o ustalenie zmian (w uj¢ciu funkcjonalnym i podmiotowym) w od-
niesieniu do dotychczasowych praktyk ZZL, jak i innych, jeszcze w przedsigbior-
stwie nierealizowanych. Badani mieli mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru. Mogli tez
wpisywac¢ wiasne propozycje pozadanych zmian. Postanowiono nie zwracac si¢ do
badanych z pro$ba o nadanie rangi pozadanym zmianom z punktu widzenia ich zna-
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czenia z dwoch powodow. Przede wszystkim dlatego, ze sprawiato to badanym spo-
re trudnosci, co wykazaty badania pilotazowe. Po drugie, ze wzgledu na duza liczbe
zaproponowanych w kwestionariuszu zmian w funkcji personalnej, co znacznie wy-
dtuzytoby czas badania. Przyj¢to, Ze te zmiany, ktore uzyskaja najwigcej wskazan sa
w organizacjach najbardziej pozadane. Do przeprowadzenia analiz statystycznych
wykorzystano oprogramowanie IBM SPSS wersja 21. Przyjgto poziom istotnosci
alfa na poziomie a = 0,05. Sformutowano hipotezy zerowe, polegajace na stwierdze-
niu, ze wiek, pte¢ i zajmowane stanowisko nie réznicuja pozadanych przez pracow-
nikéw zmian w funkcji personalnej. Nastgpnie poddano je weryfikacji. Roznice
w odpowiedziach respondentdw analizowano przy zastosowaniu testu t-Studenta.
Wigkszos$¢ prowadzonych badan zostala zrealizowana w ramach dotacji podmioto-
wej otrzymanej z MNiSW dla Wydziatu Ekonomiczno-Menedzerskiego Wyzszej
Szkoty Handlowej we Wroctawiu.

W niniejszych badaniach funkcja personalna byta definiowana jako ,,caloksztatt
dziatan zwiazanych z ludzmi, zmierzajacych do osiagnigcia celow organizacji i za-
spokojenia potrzeb jej uczestnikow” [Antczak, Listwan 2007]. Zmiany w funkcji
personalnej oznaczaly zmiany w powyzszym obszarze.

4. Prezentacja i analiza wynikow badan

Badani pracownicy zgtosili konieczno§¢ wprowadzenia licznych zmian w funkcji
personalnej w przedsigbiorstwach. Prezentuje je tabela 1. Do najczesciej wskazywa-
nych nalezaly: wdrozenie bardziej skutecznego systemu motywowania i dziatan bu-
dujacych zaangazowanie, regularne badanie satysfakcji pracownikdw, dokonywanie
oceny kadry kierowniczej przez pracownikow i nagradzanie najlepszych, skutecz-
niejsze informowanie pracownikow o zakresie obowiazkdéw i oczekiwaniach, zwigk-
szenie dbalosci kadr kierowniczych o dobra atmosfer¢ w pracy, uzaleznienie wy-
nagrodzenia od wynikow pracy, zwigkszenie komunikacji z pracownikami 1 utrzy-
mywanie relacji migdzy pracownikami a organizacja, opartych na szacunku
i zaufaniu (tabela 1).

Proponowane zmiany dotyczyty tez konieczno$ci koncentracji na pracownikach
najbardziej utalentowanych, zwigkszenia rozwoju pracownikow pod katem strate-
gicznych celow przedsigbiorstwa, wdrozenia bardziej obiektywnego (wieloczynni-
kowego) systemu ocen pracownikow, poprawienia dostgpnosci narz¢dzi i warunkow
pracy, wdrozenia rozwiazan sprzyjajacych zarzadzaniu wiedza, tworzenia innowacji
1 zwigkszenia zaufania do kadry kierowniczej. Ponad potowa pracownikéw oczeku-
je wigkszej indywidualizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, podniesienia efek-
tywnosci stosowanych praktyk personalnych i regularnego jej badania. Podjgto sig
rozpoznania, czy istniejq istotne statystycznie roznice w opiniach badanych dotycza-
cych zmian przedstawionych w tabeli 1 z punktu widzenia ptci. Jedyna istotna r6z-
nica, jaka ustalono w oparciu o przeprowadzony test chi-kwadrat, polegata na ko-
nieczno$ci wdrozenia rozwiazan pozwalajacych wyrownac szanse kobiet i mgzczyzn
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Tabela 1. Pozadane zmiany w funkcji personalnej w przedsigbiorstwach w opinii ich pracownikow
(N=1349)

Odsetek
Zmiany w funkcji personalnej wskazan
z calej proby
Wdrozy¢ bardziej skuteczny system motywowania w przedsigbiorstwie 0,80
Wdrozy¢ dziatania budujace zaangazowanie pracownikow 0,75
Regularnie bada¢ satysfakcjg pracownikow 0,68
Dokonywac¢ oceny kadry kierowniczej przez pracownikow i nagradzaé najlepszych 0,67
Skuteczniej informowac pracownikow o zakresie obowiazkow i oczekiwaniach 0,66
Zwigkszy¢ dbatos¢ kadr kierowniczych o dobra atmosferg w pracy 0,66
W wigkszym stopniu uzalezni¢ wynagrodzenia od wynikéw pracy 0,65
W wigkszym stopniu utrzymywac relacje migdzy pracownikami a organizacja
oparte na szacunku i zaufaniu 0,65
Zwigkszy¢ komunikacjg z pracownikami, w tym szerzej informowac ich o sytuacji
w przedsigbiorstwie 0,63
Zwigkszy¢ koncentracjg na pracownikach najbardziej utalentowanych/kluczowych
dla przedsigbiorstwa 0,63
Zwigkszy¢ rozwoj pracownikow pod katem strategicznych celow przedsigbiorstwa 0,63
Wdrozy¢ bardziej obiektywny (wieloczynnikowy) system oceny pracownikow 0,59
Poprawi¢ dostgpnos¢ narzedzi niezbednych do dobrego wykonania pracy 0,59
Wdrozy¢ rozwiazania sprzyjajace zarzadzaniu wiedza i tworzeniu innowacji 0,56
Wdrozy¢ rozwiazania pozwalajace zwigkszy¢ zaufanie do kadry kierowniczej 0,56
Zwigkszy¢ udziat pracownikow w podejmowaniu waznych decyzji w przedsigbiorstwie 0,55
Poprawi¢ warunki pracy 0,53
Wdrozy¢ wigksza indywidualizacje¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi 0,53
Podnies¢ efektywnos¢ stosowanych praktyk personalnych w przedsigbiorstwie
(regularnie ja badac) 0,50
Zwigkszy¢ partycypacje pracownikow w decydowaniu, odpowiedzialnosci
i zyskach 0,48
Wdrozy¢ rozwiazania pozwalajace wyréwnaé szanse kobiet i mezczyzn
w organizacji, w tym w wynagradzaniu i awansie kierowniczym 0,46
Wdrozy¢ rozwiazania zmniejszajace kontrolg pracownikow przez przetozonych,
a zwigkszajace samokontrolg pracownikoéw 0,45
Wdrozy¢ elastyczne formy zatrudnienia 0,40
Wdrozy¢ rozwiazania minimalizujace negatywny wplyw przedsigbiorstwa na
srodowisko naturalne i cztowieka (zrbwnowazony rozwo6j przedsigbiorstwa) 0,39
Zmieni¢ strukturg organizacyjna, by zwigkszy¢ elastycznos$¢ organizacji 0,38
Wdrozy¢ szersza wirtualizacj¢ zarzadzania kadrami dzigki wigkszemu
wykorzystaniu technologii informacyjnych i informatycznych 0,37
Wzmocni¢ znaczenie kierownictwa liniowego w zarzadzaniu zasobami ludzkimi 0,35

Wdrozy¢ zarzadzanie réznorodnoscia (ze wzgledu na pleé, wiek,
niepetnosprawnosc¢, narodowosc, religig, poglady itd.) 0,32

Zrodlo: badania wlasne.
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w organizacji, w tym w wynagradzaniu i awansie kierowniczym (¥*(1) = 6,6,
p =0,01). Okazato si¢, ze kobiety czesciej wskazujg na koniecznos¢ wprowadzenia
tej zmiany (tabela 2).

Tabela 2. Istotne statystycznie réznice migdzy kobietami i mgzczyznami w pozadanych zmianach
w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi jakie powinny zosta¢ obecnie wprowadzone w przedsigbiorstwach
w opinii badanych pracownikow (kobiety N = 178, mezczyzni N = 164)

Proponowane zmiany w zarzadzaniu zasobami ludzkimi Kobiety | Mezczyzni Razem

Wdrozy¢ rozwiazania pozwalajace wyrownac szanse kobiet
1 megzczyzn w organizacji, w tym w wynagradzaniu
i awansie kierowniczym 0,52 0,38 0,46

Zrodlo: badania wlasne.

Przy wykorzystaniu testu chi-kwadrat postanowiono ustali¢, czy istniejg istotne
roznice w pozadanych zmiananch w funkcji personalnej mi¢dzy osobami mioszymi
(do 35 lat) a starszymi (powyzej 35 lat). Prezentuje je tabela 3.

Tabela 3. Istotne statystycznie réznice w opiniach mi¢dzy pracownikami mtodszymi (do 35 lat)
i starszymi (powyzej 35 lat) na temat pozadanych zmian w funkcji personalnej w przedsigbiorstwach
(osoby mlodsze N = 194, starsze N = 148)

Proponowane zmiany Do | Powyzej Wynik testu
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi 35lat | 351at chi-kwadrat

Wdrozy¢ dziatania budujace zaangazowanie pracownikow | 0,69 0,82 w(1)=7,2, p=0,008

Zwickszy¢ dbatos¢ kadr kierowniczych o dobra atmosferg

W pracy 0,61 0,73 ©(D)=5,1, p=0,024
W wigkszym stopniu utrzymywac relacje miedzy

pracownikami a organizacja oparte na szacunku i zaufaniu | 0,59 0,73 ¥*(1)=6,9, p=0,008
Wdrozy¢ rozwigzania sprzyjajace zarzadzaniu wiedza

i tworzeniu innowacji 0,48 0,68 x(1)=4,5, p=0,033
Poprawi¢ dostepno$¢ narzedzi niezbednych do dobrego

wykonywania pracy 0,54 0,66 | ¥¥(1)=13,2, p<0,001

Wdrozy¢ rozwiagzania pozwalajace wyroéwnac szanse
kobiet i mg¢zczyzn w organizacji, w tym w wynagradzaniu
i awansie kierowniczym 0,41 0,52 w*(1)=4,3, p=0,038

Wdrozy¢ zarzadzanie réznorodnoscia (ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos$¢, narodowosé, religie,
poglady itd.) 0,27 0,39 ©(1)=5,3, p=0,021

Zrodlo: badania wlasne.

Uprawnia to do wniosku, ze osoby starsze czgsciej zglaszaja koniecznos$¢ wpro-
wadzenia takich zmian, jak: poprawa dostgpnosci narzedzi niezbednych do dobrego
wykonywania pracy, wdrozenie dziatan budujacych zaangazowanie pracownikow,
utrzymywanie relacji miedzy pracownikami a organizacjg opartych na szacunku
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i zaufaniu, zwigkszenie dbatosci kadr kierowniczych o dobra atmosfer¢ w pracy,
wdrozenie zarzadzania réznorodno$cia, zmian sprzyjajacych zarzadzaniu wiedza
1 tworzeniu innowacji oraz pozwalajacych wyréwnaé szanse kobiet i mezczyzn
W organizacji, w tym w wynagradzaniu i awansie kierowniczym. Nie stwierdzono
istotnych roznic w opiniach badanych z punktu widzenia zajmowanego stanowiska
(kierownicze, niekierownicze).

5. Wnioski z badan, dyskusja, postulaty

Calosciowa analiza przeprowadzonych badan empirycznych pozwala na sformulo-
wanie ponizszych wnioskéw i postulatéw. Przedstawiajg si¢ one nastepujaco:

1. Pracownicy przedsigbiorstw zglaszaja konieczno$¢ dokonania licznych zmian
w funkcji personalnej, co wskazuje, ze ich oczekiwania nie sa3 w petni zaspokojone.
Zakres proponowanych zmian jest bardzo szeroki i roznorodny z mocnym akcentem
na wzrost zaangazowania, satysfakcji, szacunku, dobrej atmosfery, zaufania, komu-
nikacji, indywidualizacji, akceptacji réznorodnosci i rownosci pici, ale takze na in-
nowacje, uzaleznienie wynagrodzen od wynikow pracy, bardziej obiektywny (wie-
loczynnikowy) system oceny pracownikow, podniesienie efektywnosci stosowanych
praktyk personalnych i zrownowazony rozwoj. Sytuacja ta wskazuje na wzrost zna-
czenia funkcji personalnej we wspotczesnych uwarunkowaniach i stawia znacznie
wyzsze wymagania kadrze kierowniczej i stuzbom personalnym w organizacjach.

2. Istniejg istotne réznice w zakresie pozadanych przez pracownikéw zmian
w funkcji personalnej z punktu widzenia wieku, co wskazuje, iz starsi pracownicy
(powyzej 35. roku zycia) sg bardziej Swiadomi i stawiaja jej znacznie wyzsze wyma-
gania.

Przeprowadzone badania pozwolity na pozytywne zweryfikowanie hipotezy H1,
bowiem okazato si¢, ze pracownicy przedsigbiorstw zglaszaja konieczno$¢ wprowa-
dzenia licznych zmian w funkcji personalnej w swoich przedsigbiorstwach. Hipote-
za H2 potwierdzita si¢ tylko czesciowo. Ustalono tylko jedng istotng réznice z punk-
tu widzenia kryterium ptci. Kobiety czesciej wskazywaty na konieczno$¢ wdrozenia
rozwiazan pozwalajagcych wyréwnac szanse kobiet i mezczyzn w organizacji, w tym
w wynagradzaniu 1 awansie kierowniczym. Uzasadnieniem tego wyniku moze by¢
fakt, iz mg¢zczyzni w mniejszym stopniu niz kobiety dostrzegaja istniejace nierow-
nosci pici na rynku pracy [Brannon 2000; Dilli i in. 2015; KiauSiené i in. 2011;
Kupczyk 1 in. 2016]. Okazato si¢ zatem, ze mogag one w znaczacy sposob wptywac
na opinie pracownikéw, w szczegdlnosci kobiet, w zakresie pozadanych zmian
w funkcji personalnej w tym obszarze. Hipoteza H2 nie potwierdzita si¢ w przypad-
ku zaleznos$ci migdzy zglaszanymi zmianami a zajmowanym stanowiskiem, nato-
miast zostata pozytywnie zweryfikowana w stosunku do wieku pracownikow. Oka-
zalo si¢, ze pracownicy powyzej 35. roku zycia czg¢sciej wskazuja na koniecznosé
zmian ukierunkowanych na poprawe dostepnosci narzedzi pracy, wzrostu zaangazo-
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wania, zarzgdzania wiedza i tworzenia innowacji, ale takze dobra atmosferg w pracy,
szacunek, zaufanie, zarzadzanie réznorodnoscia i wyréwnanie szans pici. Wskazuje
to, ze nie tylko mtode pokolenie ,,milenialsow” oczekuje zmian w funkcji personal-
nej, jak by to wynikato z raportu Deloitte [2017], ale takze pracownicy starsi. Warto
jednak dodaé, Zze oczekiwania badanych pracownikéw co do koniecznych zmian
w funkcji personalnej podazaja za globalnymi trendami [Deloitte 2018] i znacznie
wyprzedzaja stan rzeczywistego ich wdrozenia. A zatem wyniki prezentowanych
badan powinny by¢ dla przedsigbiorstw wyraznym sygnatem, ze to najwyzszy czas
na zmiany. W $wietle wynikéw przeprowadzonych badan zasadny wydaje si¢ postu-
lat, iz rozpoznawanie koniecznych zmian w funkcji personalnej w opinii pracowni-
kow powinno staé si¢ powszechng i realizowang w sposob systematyczny praktyka
personalng. Za niezbedne nalezy zatem uzna¢ dalsze prowadzenie eksploracji teore-
tycznej 1 empirycznej w tym obszarze, szczegolnie wsrod najlepszych przed-
sigbiorstw z list rankingowych 1 przedsigbiorstw spotecznie odpowiedzialnych. Po-
zwolitoby to rozpozna¢ réznice w realizacji funkcji personalnej migdzy przedsie-
biorstwami osiggajacymi najlepsze wyniki finansowe i dziatajacymi wedtug zasad
Zréwnowazonego rozwoju.
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