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Streszczenie

Celem artykutu jest prezentacja teoretycznych aspektow kapitatu ludzkie-
go, wiedzy i kwalifikacji zawodowych oraz ich wptywu na aktywnos$¢ innowa-
cyjna w wojewddztwie zachodniopomorskim. Cze$¢é metodyczna oparta jest na
materiale zebranym na podstawie ankiet przeprowadzonych w grupie 1175
przedsigbiorstw  przemystowych z wojewddztwa zachodniopomorskiego
w dwoch analogicznych badaniach przeprowadzonych w 2006 i 2010 roku
zgodnie z metodologia Oslo, czyli za trzy lata. Weryfikacje zatozonych hipotez
przeprowadzono na podstawie modelowania probitowego. Dziatalno$¢ innowa-
cyjna w wojewodztwie zachodniopomorskim jest silnie zdeterminowana jako-
$cig kapitatu ludzkiego. Zaprezentowane wyniki badan wskazuja na stopniowa
ewolucje polityki kadrowej przedsiebiorstw w wojewodztwie zachodniopomor-
skim oraz podkreslaja szczegdlna specyfike regionalng w tym zakresie, pozwa-
lajac wytypowacé zbidr czynnikow odpowiedzialnych za polityke kadrowa.

Stowa kluczowe: kapital ludzki, innowacyjno$¢, przemyst, region
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Whprowadzenie

Ksztaltowanie i rozwdj kapitatu ludzkiego, zarowno w literaturze ekono-
micznej, jak i praktyce gospodarczej, jest priorytetem dla kazdego przedsigbior-
stwa. Niezwykle silnie jest to akcentowane w zarzadzaniu kompetencjami,
w gospodarowaniu wiedza czy zarzadzaniu kapitatem intelektualnym. W kazde;j
z tych koncepcji konieczne dla organizacji jest opracowanie konkretnej strategii
kadrowej czy ksztattowanie odpowiedniej kultury organizacyjnej. Tworzenie
efektywnego systemu szkolenia i rozwoju pracownikow, stosowanie systemu
motywacyjnego i oceniania pracownikow nastawionego na rozwdj zawodowy
pokazuja, ze przedsigbiorstwa inwestuja w swoj kapitat ludzki. Tylko poprzez
intensywny rozwoéj pracownikow, zwigkszy si¢ ich wydajno$¢ oraz beda reali-
zowane potrzeby organizacji i pracujacych ludzi, a samo przedsigbiorstwo osia-
gnie sukces na rynku.

Waznym czynnikiem w procesie dziatalno$ci innowacyjnej w organizacji
jest cztowiek, gdyz to on jest tworca kazdej innowacji, przy czym moze si¢
znajdowa¢ w danej jednostce lub w S$rodowisku bezposrednio zwiazanym
z przedsigbiorstwem. Mozna zaobserwowac staly wzrost znaczenia kapitatu
ludzkiego we wspoétczesnej gospodarce, jest to wazne zwlaszcza w procesach
innowacyjnych, rowniez ze wzgledu na komplementarno$¢ tego kapitatu z in-
nymi czynnikami produkcji.

Kluczowa rola kapitatu ludzkiego uwidacznia si¢ w procesie tworzenia in-
nowacji, gdyz czynnik ten sprzyja kreowaniu innowacji oraz warunkuje absorp-
cje innowacji pochodzacych z otoczenia przedsigbiorstwa. Przedsigbiorstwa
funkcjonujace w polskich realiach rynkowych charakteryzuja si¢ wystepowa-
niem innowacji o charakterze uzupetniajacym oraz komplementarnym z kapita-
tem ludzkim. Zaréwno literatura przedmiotu, jak i praktyka gospodarcza intere-
suje si¢ coraz mocniej zagadnieniem nierealnosci oczekiwan zwigzanych
z mozliwo$ciami zaplanowania i wprowadzania innowacji radykalnych, przy
istniejacych uwarunkowaniach w naszym kraju.

Podstawowa hipoteza pracy jest twierdzenie, ze dzialalno$¢ innowacyjna
w polskich przedsigbiorstwach jest determinowana jako$cia kapitatu ludzkiego.
Wiasciwa (umiejetna) identyfikacja przebiegu procesow innowacyjnych oraz
ich ograniczen w systemie gospodarowania, stwarza podstawy do budowy zdy-
wersyfikowanych §ciezek rozwoju kapitatu ludzkiego, uwzgledniajacych specy-
fike zawodowa. Mozliwa staje si¢ przy tym akceleracja procesow tworzenia,
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przyjecia i dyfuzji technologii w otoczeniu, a takze wzrost zasobow wiedzy
W samym przedsi¢biorstwie oraz wsrdd jego partnerow.

Metodyczna czg§¢ przeprowadzonych i zaprezentowanych w artykule ana-
liz wykorzystuje modelowanie probitowe, ktore oparte jest na rachunku praw-
dopodobienstwa. Przedstawienie omawianych zjawisk, a takze ich oceng ogra-
niczono jedynie do parametru glownego, wartosci prawdopodobienstw oraz
wybranych statystyk dobroci. W tabelach zamieszczono tylko te modele wraz z
ich parametrami, ktore spetity kryterium istotnosci statystycznej. Dodatni znak
przy parametrze gtéwnym wskazuje statystycznie istotne wyzsze prawdopodo-
bienstwo wystapienia danego zjawiska w danej grupie jednostek niz w pozosta-
tej grupie podmiotow lacznie, natomiast ujemny znak opisuje zjawisko prze-
ciwne. Wsrod badaczy mozna zaobserwowac coraz czgste wykorzystanie mode-
lowania probitowego, poniewaz uznawane jest za coraz bardziej skuteczne na-
rzedzie do analizowania zjawisk w obszarze aktywnos$ci innowacyjnej jednostek
gospodarczych'. Zaprezentowane dzigki tej metodzie wyniki sa jedynie waskim
wycinkiem badan realizowanych dla catej Polski.

1. Teoretyczne aspekty kapitalu ludzkiego i zarzadzania tym zasobem
W organizacji

W historii mysli ekonomicznej, pracownik rozumiany jako kapitat przed-
sigbiorstwa byt bardzo roznie traktowany. Do lat 20. XX wieku aspekt myslenia
na temat pracownikoéw dotyczyt traktowania zatrudnionych jako jednego z wie-
lu elementow w dziatalnosci przedsigbiorstwa. Nie zwazano wtedy na aspekty
zdrowotne personelu, rozwéj zawodowy czy konieczno$¢ podnoszenia kwalifi-
kacji. W miarg nastgpowania licznych przemian w $wiadomosci przedsigbior-
coOw, zwrocono uwage na wiedze, wyksztatcenie, kompetencje czy kwalifikacje
oraz zdrowie i cechy psychofizyczne pracownikow. Kapitat ludzki stal si¢ dla
przedsigbiorstw i dla gospodarki aktywnym, strategicznym zasobem, a naktady
na rozwoj tego kapitatu traktowane sa jako dlugoterminowa inwestycja przyno-
szaca korzy$ci materialne i niematerialne.

1 A. Swiadek, Regionalne systemy innowacji, Difin, Warszawa 2011; M. Tomaszewski,

Wybrane determinanty koopetycji przedsiebiorstw przemystowych z Polski Zachodniej w latach
2009-2011, ,.Ekonomia i Prawo” 2013, nr 3, s. 475-488; P. Dzikowski, The impact of firm size
and its ownership on innovation activity in medium-high and high technology sectors, ,,Global
Management Journal” 2014, t. 6, nr 1-2, s. 74-81.
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Rozwazania dotyczace pojgcia kapitatu ludzkiego obecnie najczgsciej kon-
centruja si¢ na zdefiniowaniu tresci tego kapitatu, czyli zawartosci pojecia, kto-
ra okresla charakterystyke pracownikéw o danych cechach (kompetencjach),
albo na prezentacji okreslonej filozofii podejscia polityki personalnej do czyn-
nika ludzkiego w przedsiebiorstwie?. Koncepcje kapitatu ludzkiego mozna od-
nie§¢ do co najmniej czterech poziomoéw: makro, mezo, przedsigbiorstwa
i cztowicka®. Aby dobrze zinterpretowaé definicje kapitatu ludzkiego nalezy
doktadnie wskaza¢ omawiana skalg. Jednocze$nie mozna zaznaczy¢, ze W po-
dejsciu do kapitatu ludzkiego istniejq $ciste zwiazki pomigdzy wszystkimi ska-
lami (makro, mezo i mikro — zaréwno w podejsciu do przedsigbiorstwa, jak
i samego pracownika), a istotnym elementem wspolnym tych ptaszczyzn jest
przede wszystkim pozyskiwanie potencjatu intelektualnego przez przedsigbior-
stwo i ciagly rozwdj kapitatu ludzkiego.

Wyniki analizy definicji kapitatu ludzkiego wystgpujace w literaturze
przedmiotu wskazuja na jego ztozono$¢ i niejednoznacznos¢. Kapitat ludzki, ja-
ko ekonomiczny zasob wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii witalnej zawarty
w kazdym cztowieku i spoleczenstwie jako catosci, okreslajacy zdolnos¢ do
pracy, adaptacji do zmian w otoczeniu oraz mozliwosci kreacji nowych rozwia-
zan stal si¢ najwazniejszym zasobem kazdego przedsigbiorstwa. Zasob ten nie
jest dany przez genetyczne wlasciwosci danej populacji, mozna go jednak po-
wigksza¢ za pomoca inwestycji w czlowieka. Rozumie sig przez to ogot dziatan
wplywajacych na przyszty pieni¢zny i fizyczny dochdd, przez powigkszenie za-
sobow uciele$nionych w ludziach: ustugi i udogodnienia zwiazane z ochrong
zdrowia, poprawa wyzywienia, szkolenia i doskonalenia zawodowego w czasie
pracy, ksztatcenie w systemie edukacji narodowej. Oznacza to réwniez poszu-
kiwanie i gromadzenie informacji o sytuacji podmiotoéw i perspektywach zawo-
dowych, badania nad ukierunkowaniem ludno$ci, migracje ludno$ci. Inwesto-
wanie w ten kapitat stato si¢ zywotnym interesem kazdej organizacji, powaznie
myslacej nie tylko o osiagnieciu sukcesu, ale w ogéle 0 przetrwaniu na rynku?.

2 H. Krol, Strategiczny rozwdj kapitalu ludzkiego w firmie, W: Strategiczne zarzqdzanie za-

sobami ludzkimi, red. A. Ludwiczynski, Polska Fundacja Promocji Kadr — Zarzad, Warszawa
2000, s. 255.

® B. Czerniachowicz, Gospodarowanie kapitatem ludzkim, W: Elementy nauki o przedsiebior-
stwie, red. S. Marek, Economicus, Szczecin 2008.

4 B. Czerniachowicz, Wspéiczesne koncepcje ksztattowania kapitatu ludzkiego, W: Ksztatto-
wanie kapitatu ludzkiego w organizacji, red. M. Bialasiewicz, Rozprawy i Studia T. (CMXXXT)
857, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2013.
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Wspolczesne podejécie do zarzadzania kapitatem ludzkim ewoluowato do
poziomu, na ktérym zaséb ludzki traktowany jest w przedsigbiorstwie jako za-
sob kluczowy — czlowiek i jego wiedza s jedna z podstaw osiagnigcia przewagi
konkurencyjnej na rynku. Zarzadzanie kapitatem ludzkim osiagngto poziom
strategiczny w przedsigbiorstwach i te organizacje, ktore tego nie beda w stanie
przyswoi¢ moga borykaé si¢ ze sporymi problemami kadrowymi. Zarzadzanie
kapitatem ludzkim to dziatania organizacji nastawione na przyciaganie, rozwoj
i utrzymywanie efektywnie dziatajacego potencjatu pracy®. Ten sposob mysle-
nia spowodowal, ze dzisiaj najwazniejszym zasobem kazdej organizacji stat si¢
cztowiek 1 jego wiedza, umiejetnosci, ktore trzeba prawidtowo rozwijaé i doce-
nia¢. Od poczatku XXI wieku moéwi si¢ juz o gospodarce opartej na wiedzy. To
wiedza jest najwazniejszym czynnikiem wzrostu gospodarczego. Wiedza, ktdra
znajduje si¢ w ,,posiadaniu zasobu”, jakim jest cztowiek — i to whasnie jego
wiedza 1 umiejetnosci postrzegane sa jako zrodlo przysztosciowej przewagi
konkurencyjne;j.

Wspolczesnie przedsigbiorstwa staraja si¢ jak najlepiej wykorzysta¢ umie-
jetnosci 1 wiedzg pracownikéw, sprzyjajac kreowaniu innowacji. Aby robi¢ to
jak najlepiej zaczeto stosowaé perspektywy strategiczne w decyzjach personal-
nych oraz nadano kapitatlowi ludzkiemu range kluczowego zasobu, gtownie ze
wzgledu na jego niepowtarzalno$é oraz trudno$é substytucii®. Przyjmujac zato-
zenie, ze podmioty musza czgsto funkcjonowaé na rynku globalnym, a nie tylko
krajowym czy regionalnym, uzyskanie przewagi konkurencyjnej oznacza zaan-
gazowanie w doskonalenie, innowacje i permanentne zmiany, a gtbwnymi atu-
tami podmiotow, dajacymi im przewage na rynku, beda te niepowtarzalne,
a przynajmniej trudne do nasladowania lub kopiowania zasoby, takie jak kapitat
ludzki i zasoby niematerialne’.

5

R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002.
6

M. Juchnowicz, Elastyczne zarzqdzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, Difin,
Warszawa 2007, s. 13.

" 0. Lundy, A. Cowling, Strategiczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna
— Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001, s. 11.
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2. Dzialalno$¢ innowacyjna a kapital ludzki w koncepcji kapitatu
intelektualnego

Kapitat ludzki jest podstawa oraz warunkiem dzialan innowacyjnych
W przedsigbiorstwie, a dziatalno$¢ innowacyjna permanentnie wiaze si¢ z kon-
cepcja kapitatu intelektualnego. Na kapitat intelektualny sktada si¢ kapitat:
ludzki, organizacyjny oraz relacyjny (kapitat klientow)®. W literaturze przed-
miotu istnieje wiele koncepcji kategoryzacji kapitatu intelektualnego. L. Edvin-
sson wyroznit kapitat ludzki i strukturalny, w sktad ktérego wchodzi kapitat
klientow oraz kapitat relacyjny; K.E. Sveiby wskazal na indywidualne kompe-
tencje, strukture zewnetrzng i wewngetrzna; A. Brooking zdefiniowala go jako
aktywa dotyczace ludzi, aktywa rynkowe, infrastruktury i whasnosci intelektual-
nej’.

Kapitat ludzki definiowany jest w koncepcji kapitatu intelektualnego jako
element zintegrowany z czlowiekiem, a zatem skladajacy si¢ z wiedzy, do-
$wiadczenia, indywidualnych kompetencji czy umiejgtnosci pracownikow. Za-
tem sa to zdolno$ci pracownikéw do wykonywania obowiazkéw i zadan, roz-
wigzywania probleméw pojawiajacych si¢ w organizacji oraz umiejgtnos¢ bu-
dowania relacji miedzyludzkich. Dodatkowo kapitatl ludzki jest zrodtem kre-
owania wiedzy w przedsigbiorstwie, a uwidacznia si¢ w innowacyjnosci, twor-
czo$ci oraz otwartosci zatrudnionych. Istotne jednak moze by¢ wewngtrzne
zmotywowanie pracownikow, ich umiejetnosci wdrazania czy przystosowania
si¢ do zmian. Nie stanowi jednakze wtasnosci podmiotu, tylko jest przez niego
wykorzystywany w czasie pracy pracownika, a odejscie zatrudnionego jest
roéwnoznaczne z utrata konkretnych zdolnosci i umiejgtnosci.

Celem wielu przedsigbiorstw, szczeg6lnie tych, ktore realizuja polityke
kapitatu ludzkiego, jest zatrudnienie wykwalifikowanych i kompetentnych pra-

® K. Szopik-Depczynska, W. Korzeniewicz, Kapitat ludzki w modelu wartosci przedsiebior-

stwa, W: Gospodarka. Zarzqdzanie. Srodowisko, red. B. Kryk, B. Czerniachowicz, Zeszyty Na-
ukowe nr 692, Studia i Prace WNEIZ nr 24, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szcze-
cin 2011, s. 177-204.

® Szerzej na ten temat: S. Kasiewicz, W. Rogowski, Koncepcja zarzqdzania kapitalem intelek-
tualnym, w: S. Kasiewicz, W. Rogowski, M. Kicinska, Kapitat intelektualny. Spojrzenie
z perspektywy interesariuszy, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006; B. Czerniachowicz, Nowo-
czesne koncepcje zarzqdzania kapitalem Iludzkim, w: Studia i Prace WNEIiZ nr 34, red.
T. Wisniewski, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2013.
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cownikow'?, ktorzy stale podnosza swoje umiejetnosci, kwalifikacje, poszerzaja
kompetencje i rozwijaja si¢. W organizacjach tych proces ksztatcenia i rozwoju
pracownikéw uwazany jest za wazna inwestycje, ktora w przysztosci moze by¢
zrédtem sukcesow™.

Podsumowujac nalezy stwierdzié, ze kapitat ludzki uznawany jest za naj-
wazniejszy element kapitatu intelektualnego, gdyz warunkuje tworzenie i roz-
woj pozostatych form tego kapitalu. Pracownicy bowiem przyczyniaja si¢ do
rozwoju kapitalu organizacyjnego i rynkowego, gdyz wykorzystuja swoje kom-
petencje w dwoch kierunkach: do wewnatrz, tworzac przedsigbiorstwo oraz na
zewnatrz, tworzac relacje z podmiotami otoczenia zewngtrznego.

3. Wplyw kwalifikacji pracownikéw na aktywno$¢ innowacyjna
przemystu w wojewddztwie zachodniopomorskim w 2006 roku

Badaniami ankietowymi obj¢to w sumie 1175 przedsigbiorstw przemysto-
wych funkcjonujacych w wojewodztwie zachodniopomorskim. Dominujaca
grupa podmiotow uczestniczacych w badaniu byty mate jednostki organizacyjne
(43,5%) oraz mikrofirmy (31,1%). Przedsigbiorstw $redniej wielkosci byto
20,4%, a duzych organizacji zaledwie 4,9%. Znaczaca wickszo$¢ analizowa-
nych podmiotow gospodarczych stanowily przedsigbiorstwa krajowe. W tabeli
1 przedstawiono strukture technologiczng badania, ktéra nie odbiega od Sredniej

10 Analizujac definicje poje¢ kompetencije i kwalifikacje, dostrzega si¢ wiele réznorodnych
elementow w nich zawartych, jednak trudno nie zauwazy¢, ze sa to pojgcia bliskoznaczne. Umie-
jetnosci to sprawdzona mozliwo$¢ wykonania konkretnej czynno$ci albo dziatania, czyli prak-
tyczna znajomos$¢ czy tez zdolno$é wykonywania czego$. Umiejetno§¢é mozna rozumieé jako
zdolno$¢ wyuczona (nabyta), w odrdznieniu do zdolno$ci wrodzonych, zwanych talentem. Kwali-
fikacje to ogdt wiedzy i doswiadczenia pracownika, przydatnych i wykorzystywanych na stano-
wisku pracy, czyli jego wyksztalcenie, przygotowanie potrzebne do wykonywania zawodu, row-
niez mozliwosci, subiektywno-indywidualne umiejgtnosci, wiadomosci i sprawno$ci pracownika,
ktére pozwalaja mu na petienie odpowiednich funkcji w procesie pracy. Kompetencje to pojgcie
szersze od kwalifikacji, obejmujace wiedzg pracownika, umiejgtnosci zawodowe, wyksztatcenie,
postawy, zachowania oraz wszystkie jego cechy psychologiczne. Kompetentny pracownik ma nie
tylko kwalifikacje potrzebne do realizacji zadan na stanowisku pracy, ale oprocz niezbednej
sprawno$ci zawodowej, ma takze osobowos$¢, odpowiedni sposéb zachowania sig i konkretne ce-
chy osobowe. Kompetencje to takze zakresy: odpowiedzialnosci, pelnomocnictw, uprawnien,
dziatania organu wtadzy albo jednostki organizacyjne;.

11 p, Louart, Kierowanie personelem, Poltext, Warszawa 1995, s. 142; U. Szambelanczyk, Wy-
ksztalcenie i kwalifikacje zawodowe, W: Zmiany na rynku pracy a ksztalcenie zawodowe, red.
E. Drogosz-Zabtocka, Warszawa 1996, s. 40—43.
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w kraju. Co wiecej z perspektywy proby ilosciowej, badania sg zblizone do tych
prowadzonych przez Gléwny Urzad Statystyczny w omawianej problematyce.

Tabela 1

Struktura przedsigbiorstw przemystowych w wojewodztwie zachodniopomorskim
z punktu widzenia klas technologicznych w 2010 roku (w %)

Poziom technologii Wojewddztwo zachodniopomorskie
Wysoki 2,7
Srednio-wysoki 13,2
Srednio-niski 31,0
Niski 53,1

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie autorskich badan ankietowych.

W tabeli 2 zaprezentowano wptyw kwalifikacji pracownikéw badanych
przedsigbiorstw na dziatalno$¢ innowacyjna w wojewodztwie zachodniopomor-
skim w 2006 roku. 353 przedsigbiorstw wskazuje, ze zatrudnia kompetentnych
pracownikow 1 jest to czynnik o niemalejacym znaczeniu w catym okresie ba-
dawczym. Warto przy tym zauwazy¢, iz 72 podmioty gospodarcze sadza, ze
kwalifikacje zatrudnionych oséb uniemozliwiaja rozwijanie dziatalnosci inno-
wacyjnej na rynku.

Tabela 2
Wartos$¢ parametru przy zmiennej niezaleznej ,,poziom kwalifikacji pracownikow”,

w modelach probitowych opisujacych innowacyjnosci przemystu w wojewddztwie
zachodniopomorskim w 2006 roku (modele istotne statystyczne)

Atrybut innowacyjnosci Parametr %}:‘r%;tz; ts-tsitaﬁtta)r/llt(: kvc\:I:cljrat P>|z| p1 p2

Naktady na dziatalnos¢ | +,653 0,135 4,94 25,23 | 0,00 | 0,45 | 0,22

B+R

Inwestycje w dotych- +,530 0,139 3,85 14,61 | 0,00 | 0,86 | 0,71

czas niestosowane

(w tym):

a) nowe budynki i bu- +,315 0,129 2,45 6,05 0,01 | 0,38 | 0,27
dowle
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Atrybut innowacyjnosci | Parametr E?jlaa‘r%;@; f_t;ta/jglt(: kv(\:/:(;rat P>lz| | p: P2
b) w maszyny i urza- +,427 0,133 3,20 10,23 0,00 | 0,81 | 0,68
dzenia techniczne

Oprogramowanie kom- | +,454 0,132 3,44 11,85 | 0,00 | 0,80 | 0,66

puterowe

Nowe systemy okoto- +,517 0,129 4,00 16,35 | 0,00 | 0,45 | 0,26

produkcyjne

Wspotpraca z krajo- +,399 0,194 2,05 4,48 | 0,04 | 0,10 | 0,05

wymi JBR-ami

Wspdlpraca z zagra- +1,044 0,370 2,82 12,97 | 0,00 | 0,07 | 0,00

nicznymi jednostkami

nauki

Wspotpraca innowa- +,455 0,126 3,60 11,11 | 0,00 | 0,48 | 0,31

cyjna ogotem

p: — prawdopodobienstwo wystapienia danego zjawiska w badanej grupie przedsig-
biorstw,
p, — prawdopodobienstwo wystapienia danego zjawiska w pozostatych grupach przed-

sigbiorstw.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie autorskich badan ankietowych.

W roku 2006 czynnik kwalifikacji pracownikow odgrywat wazna rolg
w funkcjonowaniu przedsigbiorstw z wojewodztwa zachodniopomorskiego,
gdyz jest to element pozytywnie wplywajacy na sktonno$¢ podmiotow do inwe-
stowania w nowa, dotychczas niestosowana dziatalno$¢ innowacyjna (86%
wskazan). Szczegolnie chetnie podmioty deklarowaty swoja cheé ponoszenia
naktadéw na nowe maszyny i urzadzenia techniczne (81% badanych przedsig-
biorstw) oraz na oprogramowanie komputerowe (80%), przy wysokim poziomie
kwalifikacji swojego personelu. Prawie 40% uczestniczacych w badaniu przed-
sigbiorstw wyrazilo sktonnos$¢ do zainwestowania w nowe powierzchnie bu-
dynkow oraz inne przedsigwzigcia budowlane, aby wspiera¢ rozwoj kompeten-
Ccji swojego kapitatu ludzkiego. Moze to $wiadczy¢ o realizowaniu strategii
rozwoju przez badane organizacje opartej na wzmocnieniu aktywnosci innowa-
cyjnej oraz budowaniu potencjatu intelektualnego.

W 2006 roku przedsigbiorstwa deklarujace wysokie kwalifikacje pracow-
nikow dwukrotnie czgsciej ponosity naktady na B+R niz w pozostatej grupie
przedsigbiorstw. Rowniez dwukrotnie czeséciej badane podmioty zatrudniajace
kompetentny personel, wykazywaty cheé¢ implementacji nowych procesow
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technologicznych, a szczegdlnie systemow okotoprodukcyjnych niz w pozosta-
tej grupie jednostek (45% w relacji do 26%).

W badanym okresie wplyw poziomu kwalifikacji pracownikéw badanych
przedsigbiorstw na kooperacj¢ innowacyjna jest rowniez wysoki. Taki zwiazek
mozna zauwazy¢ u prawie potowy respondentéw w analizowanym wojewodz-
twie. Jednakze tylko 10% podmiotéw wskazuje potrzebg wspotpracy z krajo-
wymi JBR-ami, a tylko 7% z zagranicznymi jednostkami naukowymi.

4. Wplyw kwalifikacji pracownikéw na aktywno$¢ innowacyjna
przemyshu w wojewodztwie zachodniopomorskim w 2010 roku

W tabeli 3 przedstawiono wplyw na dziatalno$¢ innowacyjna badanych
przedsigbiorstw w wojewddztwie zachodniopomorskim w roku 2010, jakosci
posiadanego kapitatu ludzkiego opisanego poziomem kwalifikacji pracowni-
kow.

Tabela 3
Warto$¢ parametru przy zmiennej niezaleznej ,,poziom kwalifikacji pracownikow”,

w modelach probitowych opisujacych innowacyjnosci przemystu w wojewodztwie za-
chodniopomorskim w 2010 roku (modele istotne statystyczne)

. s Blad stan- | Statystyka | Chi -

Atrybut innowacyjnosci | Parametr dardowy | t-studenta | kwadrat P>z | p. P2
Naktady na dziatalnos¢ +,394 0,105 3,76 14,39 | 0,00 |0,40| 0,26
B+R
Oprogramowanie kompute- | +,311 0,10 3,12 9,83 0,00 (0,61| 0,49
rowe
Implementacja nowych wy- | +,293 0,101 2,89 8,33 | 0,00 |0,71| 0,60
robow
Implementacja nowych +,412 0,107 3,84 14,64 | 0,00 [0,82| 0,69
procesow technologicznych
(w tym):

a) metody wytwarzania +,238 0,099 2,40 5,78 0,02 /10,56 | 0,46

b) systemy okotoproduk- | +,324 0,106 3,06 9,53 | 0,00 /0,36 | 0,25

cyjne

C) systemy wspierajace +,304 0,115 2,64 715 | 0,01 /0,25| 0,16
Wspoipraca z dostawcami +,225 0,110 2,05 4,27 | 0,04 10,28| 0,21
Wspolpraca z jednostkami +,470 0,183 2,56 7,30 0,01 |0,08| 0,03
PAN
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Blad stan- | Statystyka | Chi -

Atrybut innowacyjnosci | Parametr dardowy | t-studenta | kwadrat

P>z[ | p1 | P2

Wspolpraca innowacyjna +,274 0,101 2,72 7,43 | 0,01 (0,46 0,35
ogblem

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie autorskich badan ankietowych.

Sklonnos¢ do ponoszenia naktadow na sfer¢ B+R w przedsigbiorstwach
wskazujacych na budowanie odpowiedniego potencjatu kapitatu ludzkiego jest
czynnikiem stabilnym w czasie i dlugofalowym. W calym okresie badawczym
jest to wazna determinanta sktaniajaca do prowadzenia dziatalnosci badawczo-
rozwojowej i wskazuje na gotowo$¢ przedsiebiorstw funkcjonujacych w anali-
zowanym wojewodztwie do ponoszenia naktadéw na te sferg. Zardéwno w 2006,
jak i w 2010 roku, mozna zauwazy¢, ze szanse na realizacje nakladow B+R
przez badane organizacje przemystowe sa dwukrotnie wyzsze niz w pozosta-
tych grupach podmiotow (45% w relacji do 22% oraz 40% do 26%). Niestety
nalezy tu wspomnie¢ o nickorzystnej tendencji — spadku zainteresowania
w okresie badawczym sfera badawczo-rozwojowa oraz mniejsza sktonnoscia do
wydatkow w tym zakresie. Moze to wynikaé¢ z sytuacji gospodarczej kraju, ale
rébwniez Z niewystarczajacych programéow wsparcia innowacyjnosci przedsie-
biorstw. Na pewno jest to element, ktéory powinien budzi¢ niepokdj zarowno
wsrod wiadz, jak 1 samych przedsigbiorcow.

Bardzo pozytywna tendencja jest wptyw kompetencji pracownikow bada-
nych organizacji na ch¢¢ implementacji nowych procesow technologicznych —
taka postawe deklaruje 82% podmiotow w badaniu w 2010 roku. Wdrazanie
nowych proceséw wiaze sie gldwnie z checig inwestowania w nowe metody
wytwarzania (56%), systemy okotoprodukcyjne (36%) oraz systemy wspieraja-
ce (25%). Jest to bardzo korzystne zjawisko, pokazujace, ze analizowane orga-
nizacje zaczynaja dostrzega¢ mozliwo$¢ budowania swojej konkurencyjnosci na
podstawie 0 wspomagania swojego kapitatu ludzkiego réwniez infrastruktura
wewngtrzng. Pozytywnie rowniez nalezy oceni¢ sklonno$¢ badanych przedsig-
biorstw do finansowania i wdrazania oprogramowania komputerowego (61%)
oraz implementacji nowych produktow (71% wskazan), co moze $wiadczy¢
0 pozytywnym nastawieniu zarowno na klienta wewnetrznego (pracownikow),
jak 1 zewnetrznego (zaspokajanie potrzeb i preferencji swoich odbiorcow). Po-
zwala to na budowanie odpowiednich relacji z nabywcami wyrobow oraz
ksztaltowanie reputacji na rynku. Jest to kolejny element tworzenia kapitatu in-
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telektualnego w badanych przedsigbiorstwach, ktéry tak istotny jest w realizacji
aktywnosci innowacyjnej.

W drugim objetym badaniem okresie, rowniez nalezy zauwazy¢ pozytyw-
ny wptyw poziomu kwalifikacji pracownikow przedsigbiorstw przemystowych
wojewodztwa zachodniopomorskiego na kooperacj¢ innowacyjna. Az 46%
podmiotow deklaruje che¢é wspodtpracy z réznymi organizacjami w swoim otO-
czeniu, jest to wprawdzie delikatny spadek w poréwnaniu do poprzedniego
okresu badawczego, jednak nalezy to zinterpretowaé, ze odsetek podmiotow
jest tak porownywalny. Bardzo interesujace jest uzyskanie dodatnich korelacji
w modelach probitowych dla wspélpracy badanych przedsigbiorstw z nowymi
jednostkami na rynku. Zmiana ukierunkowania checi kooperacji analizowanych
podmiotow gospodarczych, §wiadczy o wigkszym zwrdceniu uwagi na otocze-
nie konkurencyjne, w tym na wspolprace z dostawcami (28% wskazan). Skton-
no$¢ do wspotpracy z jednostkami PAN, w 2010 roku zadeklarowato 8% bada-
nych organizacji. Moze to §wiadczy¢ o potrzebie przedsigbiorstw funkcjonuja-
cych w wojewodztwie zachodniopomorskim, zatrudniajacych wykwalifikowa-
nych pracownikow, do nawiazania $cislejszych i bardziej dtugotrwatych relacji
z otoczeniem w celu prowadzenia prac badawczo-rozwojowych lub korzystania
z wynikéw takich badan innych podmiotéw. Moze sig to przektada¢ na genero-
wanie nowych pomystow oraz wprowadzanie nowych produktow, ktore przy
odpowiedniej wspolpracy z dostawcami i innymi kooperantami, moze przyczy-
nia¢ si¢ do podwyzszania jakosci oferowanych produktow, ktore wytwarzane sa
z odpowiedniej, akceptowalnej przez strony jakosci surowcow i potproduktow.

Podsumowanie

Powiazanie dziatalno$ci innowacyjnej z wysokimi kompetencjami pra-
cownikow w przedsigbiorstwach przemystowych moze wptywaé na skuteczne
wdrazanie innowacji, a przy odpowiedniej infrastrukturze wewnetrznej oraz re-
lacjach z otoczeniem zewngtrznym pozwoli na budowanie pozycji konkuren-
cyjnej opartej na kapitale intelektualnym.

Zaprezentowane w artykule badania wskazuja, ze w przedsigbiorstwach
wojewodztwa zachodniopomorskiego aktywno$¢ innowacyjna mocno powiaza-
na jest z jakoscia kapitatu ludzkiego. Poziom kwalifikacji pracownikéw mocno
determinuje dziatalno$¢ innowacyjna badanych organizacji, szczegdlnie doty-
czy to implementacji nowych procesow technologicznych, ktore w calym okre-
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sie badawczym uwazane sa za niezwykle istotne. ROwnie wazne w pobudzaniu
dzialalno$ci innowacyjnej analizowanych podmiotow sa naklady na sfer¢ B+R
(45% w pierwszym okresie badawczym; 40% w drugim) oraz inwestycje w
oprogramowanie komputerowe (80% i 61%). Cho¢ zauwaza si¢ tendencje spad-
kowa zainteresowania tymi czynnikami, jednak moze by¢ to spowodowane sy-
tuacja gospodarcza w kraju, nastawieniem przedsigbiorcow do $wiatowego kry-
zysu.

Pozytywnie nalezy rowniez oceni¢ poziom wspotpracy innowacyjnej 0go-
tem, gdyz zar6wno w 2006, jak i 2010 roku, prawie potowa badanych przedsig-
biorstw deklaruje che¢é kooperacji z roznymi podmiotami otoczenia blizszego
i dalszego. Zmienia si¢ jednak kierunek tej wspotpracy, gdyz podmioty coraz
mocniej doceniaja relacje w otoczeniu konkurencyjnym, glownie wskazujac na
kooperacje ze swoimi dostawcami. Do tego mozna jednak doda¢ zwrdcenie
uwagi na bezposrednich klientow i che¢ podnoszenia swojego wizerunku wéréd
odbiorcow (71% badanych podmiotow wskazato che¢ implementacji nowych
wyrobow w 2010 r.).

Interesujace jest rowniez to, ze w kolejnym okresie badawczym (2010 r.)
nie ma pozytywnych korelacji pomigdzy wyksztalceniem pracownikow
a sktonnoscia do kooperacji z JBR-ami czy z zagranicznymi jednostkami na-
ukowymi. Wazne zatem wydaje si¢ by¢ wskazanie odpowiednim wiadzom kie-
runkéw mozliwego wsparcia dla podmiotéw gospodarczych funkcjonujacych
w wojewddztwie zachodniopomorskim, aby programy skierowane do pobudza-
nia aktywnosci innowacyjnej rOwniez zachgcaty do szeroko rozumianej koope-
racji innowacyjnej, zarbwno w kraju, jak i poza jego granicami. Dzigki temu
mozna pobudzi¢ organizacje do wigkszego zainteresowania nie tylko budowa-
niem optymalnych kompetencji kapitatu ludzkiego dopasowanych do kompe-
tencji danej organizacji, ale rowniez generowaniu korzysci z prowadzenia dzia-
fan w sferze B+R czy wspolpracy innowacyjnej. Pozytywne nastawienie bada-
nych podmiotéw na aktywnos$¢ innowacyjna, powiazanga z budowaniem poten-
cjatu kapitatu ludzkiego oraz sieci relacji, przyczyni si¢ do tworzenia mocnego
kapitatu intelektualnego oraz rozwoju badanego regionu.
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THE QUALITY OF HUMAN CAPITAL AND INNOVATION ACTIVITY OF IN
ZACHODNIOPOMORSKIE REGION

Summary

The aim of the article is to present the theoretical aspects of human capital,
knowledge and professional qualifications and their impact on innovation activity in
Western Pomerania. The methodological part was based on the material collected from
the survey conducted on a group of 1175 industrial companies from the West Pomerani-
an in 2006-2010. Verifications of the assumed hypothesis was based on logit modeling,
which is based on the theory of probability. Interpretation and evaluation of the present-
ed phenomena confine to show positive or negative sign in the structural form of differ-
ent models. A positive sign, which is present in the main parameter is described as sig-
nificantly higher probability of occurrence of a given phenomenon in a group of indi-
viduals than in the rest of the group together, and the negative sign is the opposite phe-
nomenon. Innovative activity in Western Pomerania is strongly determined by the quali-
ty of human capital.

Our results indicate a gradual evolution of the industrial system in the region in
the context of the staff policy. The use of the probit model allows us to understand the
regional specificities in this area and outline a set of factors responsible for its conduct.

Keywords: human capital, innovation, industry, region
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