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ROLA KAPITALU INTELEKTUALNEGO
W KREOWANIU INNOWACJI

Innowacje i gospodarka oparta na wiedzy w Strategii lizbonskiej

W Strategii lizboniskiej, jako cel strategiczny preyjeto — . stworzenie w Europic
do roku 2010, opartej na wiedzy, a zarazem najbardziej konkurencyjnej 1 dynamicznej
gospodarki na swiecie, zdolnej do systematycznego wzrostu gospodarczego, zapewnia-
jucej1 wigkszy liczbg lepszych migjse pracy w warunkach wigkszej spojnosei spolecz-
nej™. Jednym z celow szezegotowych strategii jest innowacyjnosé traktowana, jako
podstawowy czynnik budowania gospodarki opartej na wiedzy. Wymaga to dzialan
majacych na celu tworzenie sprzyjajacych warunkow umozliwiajgeych powslawanie
1 rozw0) firm innowacyjnych (szczegolnie w grupie MSP), stymulowanie przedsiebior-
czosci voraz inwestowanie w zasoby ludzkie, w tym w ksztalcenie ustawiczne’. Strategia,
w trakcie wdrazania. byla monitorowana i uaktualniana. W roku 2001 na posiedzeniu
Rady Europejskiej (Sztokholm). podkresiono kwestie zwiigzane z narastajicym proble-
men starzenia si¢ spoleczenstwa i wynikajgecymi styd konsekwencjami. Posrod obsza-
row uznanych za priorytetowe wskazano na koniecznosé¢ doskonalenia umiejetnosei,
zwlaszeza w dziedzinie technologii informacyjnych, co wymaga wdrazania polityki
sprzyjajacej rozwojowi edukacji i ksztalcenia przez cale zycie. Podkreslono rownicz
istotnos¢ wlasciwego wykorzystania potencjatu intelektualnego ludzi w obszarach ba-
dan naukowych i wdrazania innowacji®.

Odnowiona strategia sformulowana w roku 2005, jako jedno z priorytetowych
dzialan uznala wrrost inwestycji w kapital ludzki popreez lepsze systemy edukacji
i zdobywanie umiejetnosci®. Zapowiedziano koncentracje na tworzeniu wickszej ilosci
lepszych miejsc pracy poprzez zwigkszenie nakladow na szkolenia i tworzenie nowych
rodzajow dzialalnosci oraz wspieranie innowacji i wzrostu gospodarki opartej na wie-

' Dr inz.. docent, Katedra Zarzadzania Wicdzg i Informacjy, Wydzial Zarzadzania i Ekonomii, Politechnika
Gdanska.

! Swategia lizhotiska — droga do sukcesn zjednoczonej Europy, Ursad Komitetu Integracji Euvropejskicy,
Wannzawa 2002, s. 1.

' ibidem, 5. 7. 11,

¢ Monitor Integracji Europejskiei nr 41, Urzad Komitew Integracji Luropejskicj, Warszawa 2001,
s, 110, 116,

* Komunikat na wiosenny szezyt Rady LEuropejskicj. Wspolne dzisunia na recez wzrostu gospodarczego
i zatrudnicnia. Nowy poczgtek strategii lizbonskicy. COM (2005) 24 kosticowy, Brukscla 2008, s. 1.
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dzy popreez rozwijanie zdolnosci badawcezych i sieci innowacyjnych, w tym wykorzy-
stanie nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych. Inwestycje w kapitat ludzki
sq wazne, gdyZ to wysoko wykwalifikowani pracownicy najskuteczniej wykorzystujg
najbardziej produktywny kapital (wiedzg) oraz potrafig przeprowadzi¢ zmiany organi-
zacyjne dostosowane do nowych technologii®.

Ocena przeprowadzona w roku 2007 wykazata. Ze realizacja strategii ksztalce-
nia przez cale zycie, w poszezegilnych panstwach czlonkowskich, jest wdrazana
w duzo mnigjszym stopniu niz jest to konieczne, a oferta edukacyjna i szkoleniowa nie
jest jeszeze wystarczajaco dostosowana do potrzeb rynku pracy’. Dokonano réwniez
piata swobodg — swobodny przeplyw wiedzy, ktora powinna przys'pieszyé transformacje
UE w innowacyjne i kreatywne spoleczensiwo bazujgee na wiedzy'.

Strategia lizbonska wyltycza kierunki dziatan. jakie powinny by¢ podejmowane
przez poszezegolne kraje cztonkowskie, migdzy innymi w zakresie procesow innowa-
cyinych i rozwijania kapitatu intelektualnego, ktory jest jedng z podstaw budowy go-
spodarki opartej na wiedzy. Z perspektywy roku 2009 mozna stwierdzié, ze ambitny
cel. jaki zostal przyjety w roku 2000 nie zostanic osiggnigty. Wplynglo na to wiele
czynnikow, jednakze dzialania zwigzane z wdrazaniem strategii powinny byé kontynu-
owane, nawel jezeli cel strategiczny mialby by¢ osiggniety znacznie péiniej.

Kapitat intelektualny i procesy innowacyjne

Jedna z wielu definicji kapitatu intelektualnego, jakie mozna znalezé w litera-
turze, okresla, ze: Kapital intelektualny oznacza posiadanyg wiedze, doswiadczenie,
technologi¢ organizacyjna. stosunki z klientami i umiejetnosci zawodowe, ktore dajy
organizacji preewage konkurencyjng na rynku™. W koncepeji kapitalu intelektualnego
akcentuje sig doniosky rolg doswiadezenia i zdolnosei pracownikdw, jako strategicznego
i kluczowego zrodia sukcesu wspolczesnych organizacji'. Informacjami na temat kapi-
tatu intelektualnego organizacji zainleresowane sy rOzne grupy interesariuszy. Inleresa-
riusze wewnetrzni (kadra zarzydzajyca i pracownicy) glownice wykorzystuja te informa-
cje w procesie zarzadzania oraz do budowania trwalych wigzi pracownikow z firmg.
Interesariusze zewngtrzni (wlascicicle, potencjaini inwestorzy, klienci, dostawcy) ocze-
kuja glownie informacji pozwalajacych na biezacy i perspeklywiczng wyceng wartosci
firmy''. Obie te perspektywy wykorzystujy ten sam sposob podejscia do pomiaru po-
szezegolnych czynnikow skladajgeych sig na strukturg kapitatu intelektuvalnego. Wedlug
koncepeji Ldvinssona 1 Malone kapitat intelektualny sklada sig z kapitalu ludzkicego
i strukturalnego. Ten ostatni zawiera kapital kliencki 1 organizacyjny, w kiorym wyroz-
nia si¢ kapital innowacji i proccs()w'z. Na potrzeby zarzadzania opracowali modelowe
rozwiygzanie nazywane Nawigatorem Skandii.

* Ibidem, 5. 36 37.

! Komunikat Komisji do Radv Europejskiej. Sprawozdanie strategiczne na temat odnowionej strategii lizho-
skiej na rzecs worostu gospodarezego i catrudnienia: rozpoccgeie nowego etapu (2008 2010). Utrsymame
tempa znuan, COM2007) 803 wersja ostateesna, Brukscla 2007, s. 7.

* Ibidem, s. 15.

* L. Edvinsson, M.S. Malone, Kapital intelekmalny, PWN, Warszawa 2001, s. 40.

1% A. Sokolowska, Wied=a juko podstawa clektvwnego zarcqdsania Rapitalem itelektualnem, [w:] K. Pere-
chuda (red.), Zurzqbanic wiedsq w przedsichiorstwie, PWN, Warszawa 2005, s. 128,

" 8. Kasicwicz. W. Rogowski, M. Kicifiska, Kapital intelektualny. Spojrzente = perspekivwy meresariuszy,
Oficyna Fkonomiczna, Krakow 2006, s. 72 76.

L. kdvinsson, MLS. Malone, op, cit., s. 45.
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Otoczenie zewngtrzne

. Rysunck . Nawigator Skandii.
Zradio: L. Edvinsson, M.S. Malone, Kapatal imrelekiualnye, PWN, Warszawa 2001, 5. 56.

ldeg tego rozwigzania jest operowanie tzw. obszarami koncentracjt a nie typa-
mi kapitalow, skiadajacych si¢ na przedstawionyg wezesniej strukturg kapitatu intelektu-
alnego. Sa to obszary, na ktorych przedsigbiorsiwo powinno koncentrowaé swojq uwa-
ge. Taki sposib podejscia puzwala na sformutowanie dla kazdego obszaru wskaznikow,
kiore mogy by¢ wykorzystane w procesie zarzadzania. Obszar rozwoju to przysziosé
tirmy. Wskazuje si¢ tu kilka kierunkow dzialan, kierowanych do klientow, rynkow, na
ktorych dziata firma, nowych produkiow i ustug zwigzanych z wdrazaniem wynikow
dzialalnosci badawcezo-rozwojowej firmy, jak rowniez rozwoju infrastruktury i pracow-
nikow. Obszar procesow skupia sig¢ na wykorzystaniu technologii do wspomagania
kreowania wartosci firmy. Obszar zwigzany z ludzmi znajduje si¢ w centrum Nawigato-
ra i stanowi aktywny facznik przenikajacy wszystkie pozostale obszary. ..Bez wlasciwe-
go wymiaru ludzkiego w przedsigbiorstwie Zzaden z pozostatych elementow kreacji
wartosci nie zadziala, niezaleznie od zastosowania najwymyslniejszej technologii™”.
Obszar ludzki mozna scharakteryzowac migdzy innymi takimi wskaznikami jak: nakla-
dy i czas poswigcone na szkolenia. przeci¢tny wiek, fluktuacja, tormy zatrudnienia.
Koncepeja kapitatu intelektualnego podkresla wyraznie znaczenie inwestowania w ka-
pital ludzki oraz roli innowac)i w budowaniu wartosci organizacji.

Wyniki badan

Wykorzystano wyniki Il tury badan przeprowadzonych w ramach projektu
MAYDAY .Model aktywnego wsparcia pracownikéw i tirm wobee strukturalnych
zmian w gospodarce™, realizowanego w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL",
Celem tego projektu bylo stworzenie trwalych rozwigzan sprzyjajacych utrzymaniu
miejsc pracy przez pracownikow 50+, zatrudnionych w sektorze stoczniowym i firmach

* Ibidem, 5. 92.
' Projekt realizowany przy udziale srodkow Europejskicgo Funduszu Spolecznego w ramach Inicjatywy
Wspdlnotowej EQUAL.
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kooperujacych. Badania dotyczyly szerokiego spektrum problemow. W artykule doko-
nano analizy wynikow badan, przeprowadzonych wsrod menedzerow i preedsigbior-
cow, majacej na celu dokonanie proby oceny postrzegania istotnosci rozwoju kapitaty
intelektualnego pracownikow oraz menedzerow w kontekscie innowacyjnosci firm,
Jednym z kluczowych aspektow jest tu ksztatcenie ustawiczne, bedace podstawowym
czynnikiem ksztaltowania kapitalu ludzkiego. Ze wzgledu na spusob doboru proby
(z wytypowanymi firmami byly podpisane umowy) wynikow nic mozna uogélniaé¢ na
caly populacje. mozna natomiast dokonaé jakosciowej oceny badanych zjawisk w od-
nicsieniu do przebadanej grupy menedzerow.

Przebadano 70 osob (19% stanowily kobiety) pelnigeych funkcje menedzerskie
na roznych szczeblach zarzgdzania. Struktura wiekowa badanej grupy — 76% osob po-
wyzej 45 roku zycia, a jedynie jedna osoba w wicku ponizej 30 lat. Dominuje wyksztal-
cenie Srednie 54%, 7% wyksztalcenie zawodowe. Sposrod pozostalych 39% majacych
wyksztalcenie wyzsze, jedynie 10 0sob deklarowato wyksztalcenie z zakresu ekonomii,
zarzadzania lub prawa. Swiadczy to o slabym przygotowaniu formalnym do pehienia
funkcji kierowniczych. Az 71% menedzerow pracuje w tirmach zatrudniajacych powy-
7ej 250 pracownikow (stocznie), 19% w firmach Srednich (kooperanci) zatrudniajgcych
od 50 do 250 pracownikow.

Pierwszy problem. ktory jest przedmiotem analizy, to ocena $wiadomosci ba-
danej grupy w zakresie istotnosci ksztaltowania kapitatu ludzkiego, bedacego podstawy
budowania wartosci organizacji i glownym czynnikiem kreowania kapitalu intelektual-
nego. W ocenie 44% badanych, kapital ludzki stanowi podstawg wartosei firmy, w kto-
rej pracuja. 54% ocenia, ze istotny dla budowania wartoScei firmy jest zardwno kapitat
ludski, jak i rzeczowy. Stwierdzi¢ mozna, ze rola czynnika ludzkiego w budowaniu
warlosci firmy jest wysoko oceniana.

Wyhkorzystywanie baz informacji/ wiedzy jest jednym z waznych czynnikow
w stworzeniu warunkow do kreowania innowacji. Na pytanie ,.Cey w swojej dzialalno-
Sci wykorzystuje Pan/ Pani bazy informacji/ wiedzy?™ az 34% respondentow nie udzie-
lilo odpowiedzi, co moze wskazywaé na brak $wiadomosci istotnosci tego zrédla in-
formacji (nie obserwuje si¢ tu zaleznosci od poziomu wyksztatcenia). Wsrod badanych
21% wykorzystuje bazy, jednakze glownie wskazywane sg internet (co jest stwierdze-
niem bardzo ogolnikowym) oraz bazy prawne, ktore sg szeroko dosi¢pne | powszechnie
wykorzystywane, 33% respondentow widzi potrzebe korzystania z baz, jednakze
stwierdza brak dostegpu, 12% nie widzi potrzeby korzystania z baz informacji i wiedzy.

Ksztalcenie przez cale zycie jest wymogiem wspolczesnej organizacji. Na py-
tanie czy szkolenia pracownikow sg szansg dla rozwoju firmy, az 97% menedzerow
udzielilo odpowiedzi twierdzacej. Ksztalcenie pracownikow jest uzaleznione od ich
potrzeb i mozliwosei, ale zawsze ostateczne decyzje podejmujg osoby zarzadzajace.
Organizowanie szkolen dla pracownikow w duzej mierze jest. wiec zalezne od swiado-
mosci takiej koniecznosei wsrod kadr zarzadzajacych. Bez wilpienia menedzerowie,
ktorzy sami si¢ doksztaleajy cheiniej bedy kierowad na szkolenia swoich pracownikow.
Jednakze az 34% badanych stwierdzilo, ze nie korzystalo z jakiejkolwiek formy ksztal-
cenia ustawicznego. Osoby, ktore braly udzial w szkoleniach, uzupelnialy swoja wiedze
glownie w zakresic: zarzadzania zasobami lud/zkimi, prawa pracy i zarzadzania firma.
Ta relatywnie niska swiadomosé koniecznosei ksztalcenia si¢ przez cale zycie zostala
potwierdzona w kolejnym pytaniu, ,.Czy ksztalcenie na zajmowanym przez Panig/ Pana
stanowisku jest konieczne?”. Jako konieczne wskazalo 38% respondentow, bardzo
potrzebne 27%, raczej potrzebne 34%, a 1% ze jest niepotrzebne.
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Waznym czynnikiem kazdego systemu ksztalcenia ustawicznego jest zapew-
nienie jego efcktywnosci, ktora w duzej mierze uzalezniona jest od zgodnosci oferty
szkoleniowej z oczekiwaniami i wymaganiami pracodawcey. W badaniach 19% respon-
dentow wskazalo, Zze najbardziej efektywne szkolenia prowadzone sq preez podmioty
zewnglrzne poza migjscem pracy, 43% — w miejscu pricy, natomiast 38% za najbardziej
efektywne uwaza wykorzystywanie wiedzy swoich doswiadczonych pracownikow
(realizowane w syslemic mentoringu). Ta ostatnia forma szkolen. z punktu widzenia
carzadzania kapitalem intelektualnym pracownikdow moze okazac¢ si¢ najbardziej ko-
rzysina dla firmy, pozwala bowiem na przekazanie wiedzy ukrytej pracownikow o du-
zym doswiadezeniu. Oczywiscie nie kazdy doswiadezony pracownik jest w stanie swojg
wiedzg przekazad. Pojawiajy si¢ tez bariery mentalne, obawa przed utratg swojej pozy-
¢ji w firmie, po przekazaniu swojej wiedzy innym osobom. Tego typu systemy szkole-
niowe wymagajg odpowiedniego systemu motywacyjnego, aby zachgci¢ do dzielenia
si¢ swojg wiedzy z innymi (43% respondentow wskazalo, ze w ich tirmie nie wypraco-
wano zadnego systemu motywacyjnego). Jest oczywiste, ze nie kazdy zakres szkolen
mozliwy jest do przeprowadzenia w takiej formie, co szczegolnie dotyczy wdrazania
nowych technologii, gdzie niezbedne sy specjalistyczne szkolenia prowadzone przez
instytucje edukacyjne.

Powaznym problemem w firmach wdrazajacych innowacje, czy tez programy
restrukturyzacyjne jest dostosowanie kwalifikacj) pracownikow do zmieniajacych sig
technologii i rozwigzan organizacyjnych. Na ponizszym rysunku przedstawione sy
niezbedne, zdaniem respondentow, kierunki szkolen, ktore powinny by¢ przeprowadzo-
ne w celu odpowiedniego przygotowania pracownikéw do spodziewanych zmian (moz-
na bylo zaznaczy¢ wigeej niz jedng odpowiedz).

250% - 238% - —
T Warianty odpowiedzi:
19.7%
20.0% A 18.9% - - . . .
] — Technologie informacyjne.
Nowe technologie.
15.0% o - Zarza(?zan.ic. )
Organizacja produkcji.

wox +H 1 L Marketing.
Kontrola jakosci.

9.0% -
74% 56% '
5.0% S ‘ /‘,‘.’dne' . .
25% Nie dotyezy, firma nie planuje
l'_'] smian profilu produkeji.
00% . . . . !
5 6 7 8

1 2 3 4
Wariant odpowledz|

Wykres |. Kicrunki niczbgdnych szkolen preygotowujaeyeh pracownikow do zmian.
Zeadlo: opracowanic wiasne.

Szkolenia dla pracodawcy, to z jednej strony, korzysé z podwyzszonych kom-
petencji pracownikow, ktora z reguly jest mozliwa do zaobserwowania w dluzszym
horyzoncie czasowym. Z drugicj, w krotkim horyzoncte czasowym, strala wynikajaca
z koniecznosci poniesienia kosziow samego sckolenia, juk i1 kosztow oderwania pra-
cownika od wykonywania swoich zadan (niewykonana produkeja). Problem ten jest
szcezegolnie istotny w matych firmach, gdzie nawet krotka nicobecnosé jednego pra-
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cownika moze zakloci¢ prace pozostatych. Stad w przypadku opracowywania w firmie
planow szkoleniowych istotng sprawq jest czas trwania szkolen. Az 66% respondentow
wskazalo, jako preferowang formg organizacji szkolen, krotkie, kilkudniowe kursy
poszerzajace wiedzg i umiejetnosci w zakresie wybranego problemu. Wymaga to stwo-
rzenia modulowego systemu ksztaleenia, ktory zapewnilby mozliwosé realizacji nawet
dluzszych szkolen, ale prowadzonych etapowo.

Czgsto podstawowg barierg w organizacji szkolen przez pracodawceow jest zna-
lezienic zrodet finansowania. Z reguly wszystkie koszty z tym zwigzane spadaja na
pracodawce. Programy UE takie jak PIW EQUAL czy obecnie PO KL, dajg mozliwosci
dofinansowania szkolen. Az 97% respondentow stwierdzilo, ze czg¢scie) bylyby organi-
zowane szkolenia dla pracownikdow, jezeli finansowanie byloby ze srodkéow UE, a 919
jezeli bylyby wspomagane przez rzad w ramach realizowanej polityki zatrudnienia
(np. odpis od podatku, zmniejszenie obeigZen na fundusz pracy itp.).

Waznym elementem polityki personalnej firmy jest zdolnos¢ do wykorzysty-
wania doswiadczenia i umiejetnosei starszych pracownikéw. Wirdd respondentow 34%
wskazalo, ze wykorzystuje si¢ w ich firmach starszych pracownikow do szkolenia mlo-
dych. a 35% wykorzystuje ich, jako konsultaniow.

W zarzgdzaniu kapitalem Judzkim istotne jest budowanie trwalych wigzi z pra-
cownikami. Rozwdj kapitalu ludzkiego jest w duzym stopniu uzalezniony od kultury
organizacyjnej. Na fakt, Ze takie dzialania sg prowadzone wskazalo 59% badanych.

Procesy innowacyjne sgq podstawa budowania wartosci firmy. Obszary, w kto-
rych respondenci widzy potrzebe wprowadzania nowoczesnych technologii sa zilustro-
wane na wykresie 2 (mozna bylo zaznaczy¢ wigeej niz jedng odpowiedz).

25.0% 1 23.68% —_— . o
— 23'_0% Warianty odpowiedzi:
200% - "7 Produkcja podstawowa,
15.5% Technologie informacyjne.
150% + -~ |—rEm 22 ] Loglsly_ka. )
Marketing (lub promocja).
10.0% - ) ., larlqdzar_uc. -
8% g0 Kontrola jakosci.
— | Finanse, ksiggowosc.
50% 1 ' —) — - H -ﬂﬂ
0.0% T r - T v ey
1 2 3 4 5 6 7
Wariant odpowiedz

Wykres 2. Obszary wprowadzania nowych technologii.
Zrodlo: opracowanic wiasnce.

Stosowanie technologii informacyjnych jest jednym ze wskaZnikow innowa-
cyjnosci firmy. Do najezgscie) wskazywanych obszarow zastosowan technologii infor-
macyjnych respondenci zaliczyli, procesy produkeyjne i logistyezne, komunikacje
z klientami. wymiang danych i infornnacji pomigdzy dziatami firmy oraz zarzadzanie
kadrami. Ich efektywne wykorzystanie wymaga od pracownikow odpowiedniego przy-
gotowania. W opinii 36% respondentow kwalifikacje te zostaly ocenione jako wystar-
crajace, 47% stwierdzilo, ze wymagane jest podniesienie kwalifikacji w tym obszarze,
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10% stwierdzilo, ze kwalifikacje takic nie s3 wymagane od pracownikow a 7% uznalo
kwalifikacje za wyzsze od wymagan.

Cechy pracownikow najbardziej cenione przez menedzerow to wiedza wynika-
jaca z doswiadezenia, wiedza wyuczona, umiejetnosé radzenia sobie w sytuacjach stre-
sowych, kreatywnosé, przedsigbiorczosé. Sposrod ceynnikdow wplywajacych na pree-
bicg procesow innowicyjnych za najistotnicjszy respondenci uznali, nastawienie pra-
cownikow (molywacja). Potwierdza to, 7e pracodawcy doceniajy czynnik ludzki, juko
glowny stymulator procesow innowacyjnych.

Procesy innowacyjne wymagajgq. szczegolnie w firmach nie prowadzycych
dziatalnosei badawczo-rozwojowe) wspolpracy z organizacjami zewnetrznymi. Kolejny
wykres przedstawia opinie respondentow (mozna bylo zaznaczy¢ wigeej niz jedng od-
powiedz).
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00%4 ——n- .. I} - —
35.0% 134,3% Firmy scktora MSP.
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10.0% 4 86% 4% : Sa.mf)m%dy.'
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Wykres 3. Wspdipraca z organizaciami zewnetrznymi w zakresic procesdw innowacyjnych.
Zrodlo: opracowanic wlasne.

Kolejne oceny zwigzane sg z problematyky oceny roli instytucji naukowych
w procesie innowacyjnym realizowanym w firmie (mozna bylo zaznaczyé wiecej niz
jedny vdpowiedz). Najwigeej, bo 63% respondentow wskazalo na organizowanie spe-
cjalistycznych szkoleii, 36% z nich laczy potrzebe szkolen z zakupem specjalistycznego
wypusazenia lub zakupem licencji i patentow, kolejne 38% ze wspdlpracy w zakresie
doradztwa i know-how, a 30% z opracowaniem nowych technologii. Szkolenia sg wigc
traktowane jako element procesu innowacyjnego, szczegélnie w przypadku wdrazania
nowatorskich rozwiyzan technicznych czy organizacyjnych.

Waznym aspektem procesow innowacyjnych sq wlasne pomysly organizacji.
Niestety wiele firtn nie moze pozwolié sobie na prowadzenie wlasnej dziatalnosei ba-
dawczo-rozwojowej. Pomimo 1o az 44% respondentow deklaruje, ze finma wprowadza
wiasne rozwigzania. Sposrod tych, kiorzy nie deklarujg wdrazania wlasnych rozwigzan
Jjedynie 8% nie widzi takiej potrzeby, 26% wskazuje brak pracownikow o edpowiednich
kwalitikacjach, 23% nie prowadzi wlasne) dziakilnosei badawcezo-rozwojowej, a 15%
deklaruje zakup gotowych rozwigzan innowacyjnych,

Trudnosci z prowadzeniem prac badawczo-rozwojowych mozna w pewnym
stopniu zniwelowac tworzge sieci przedsigbiorstw, szczegolnie MSP, kidre wspolnie
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moga wypracowywaé innowacyjne rozwigzania. Az 59% respondentow stwierdzito, ze
dziata w sieci z krajowymi i zagranicznymi firmami z tej samej branzy.

Pewnym podsumowaniem samooceny przedsigbiorstw bylo pytanie czy firma,
gdzie pracujg respondenci jest nowoczesna. Na to pytanie nie udzielito odpowiedzi 14%
0s0b, a 47% uznalo swoje firmy za nowoczesne. Jako kryteria oceny nowoczesnosci
firmy 86% respondentéow podato naklady na innowacje, 74% pozycj¢ konkurencyjng
a 79% wdrazanie innowacji. Jako podstawowy barier¢ w realizacji procesow innowa-
cyjnych respondenci wskazali brak srodkow finansowych - 56% wskazan, brak dostepu
do zewngtrznych instrumentow finansowych wspierajacych wprowadzanie innowacji -
20%. brak wykwalifikowanej kadry — 14% (mozna bylo udzieli¢ wigeej niz jednej od-
powiedzi). Tak wigc, dominujacy bariery sq trudnosci z pozyskaniem zrodet finansowa-
mia dzialan inmowacyjnych.

Do najistoiniejszych kierunkow dziatan innowacyjnych planowanych w naj-
blizszych trzech latach wskazano: zakup nowych maszyn, modernizacja infrastruktury
I'T, szkolenia pracownikéw, dzialania marketingowe i wdrazanie systemow 150.

Zrédla finansowania innowacji to przede wszystkim srodki wlasne, zarowno
w innowacjach wdrozonych — 57%, jak i planowanych w przyszlosci - 54%.

Ksztaltowanie kapitalu intelektualnego i wdrazanie innowacji wymaga odpo-
wiedniej wiedzy i stad zapytano respondentow, w jakim zakresie cheieliby skorzystaé
z doradztwa. Az 44% zainteresowane jest doradztwem w zakresie mozliwosci pozyski-
wania zewngtrznego finansowania na rozwoj dzialalnosci. 14% w zakresie wprowadza-
nia produktow na nowe rynki. 20% nie odczuwalo potrzeby korzystania z uslug dorad-
czych.

Podsumowanie

Efektywne wdrazanic innowacji w organizacji wymaga dobrze przygotowa-
nych ludzi. zardwno pracownikow, jak i menedzeréw. Mozna to osiagnaé wdrazajac
dostosowany do potrzeb system ksztalcenia ustawicznego. Menedzerowic w swoich
ocenach doceniajg koniecznogé doksetalcania pracownikow, podezas gdy sami mniej sy
zainteresowani uzupetnianiem swojej wiedzy. Dbanie o rozwdj kompetencji pracowni-
kow mozna wige potraktowac, jako deklaracje. ktdra jest trudna do praktycznej realiza-
cji. Inwestycje w kapital ludzki powoduyy koniecznodé natychmiastowego poniesienia
kosztow, natomiast korzysci ekonomiczne widoczne sg zwykle po dluzszym okresie,
a menedzerowie rozliczani sy 2 biezacych wynikow.

Dzialania zwigzane z procesami innowacyjnymi i rozwojem kapitalu intelektu-
alnego wymagajy prowadzenia szerokich dziatan ksztaltujacych swiadomosé kadr za-
rzadzajacych. Konieczne jest upowszechnianie takich zagadnien, jak zarzadzanie wie-
dza i kapitalem intelektualnym, ale rownieZ kierunkow rozwoju okreslonych w Strategii
lizbonskiej. Odczuwa si¢ rowniez brak systemow doradztwa. szczegolnie dla sektora
MSP, np. w zakresie mozliwosci pozyskiwania srodkéw unijnych na dziatania innowa-
cyjne i ksztatcente.
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