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Rozwdj kompetencji pracownikow
jako podstawa innowacyjnosci przedsiebiorstwa
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cownikow

Streszczenie: Przedsigbiorstwa, dazac do wlasnego rozwoju, musza pracowac nad swoim
potencjatem innowacyjnym. W dziatalno$ci innowacyjnej ten potencjal obejmuje mozliwosci
i zdolnosci innowacyjne wykorzystywane w tworzeniu, wprowadzaniu oraz zarzadzaniu innowa-
cjami. Jednym z elementow potencjalu innowacyjnego sa zasoby wewngtrzne firmy, w ktorych
kapitat ludzki odgrywa niepodwazalng i istotng rolg. Odpowiednie zarzadzanie tym kapitalem
daje mozliwos$ci podnoszenia wtasnej konkurencyjnosci oraz wigkszej zdolnosci innowacyjne;j.
Poniewaz jednym z najwazniejszych czynnikow wplywajacych na konkurencyjnos¢ i rozwoj
przedsigbiorstwa jest wiedza, ktora odpowiednio ukierunkowana moze by¢ podstawa tworze-
nia innowacji, celem tego artykutu jest ukazanie znaczenia rozwoju pracownikow stanowiacych
podstawe innowacyjnosci przedsigbiorstw. Pierwsza czg$¢ artykutu prezentuje gtowne pojecia
z zakresu innowacji i innowacyjno$ci, przedstawia elementy potencjatu innowacyjnego oraz
zrodha innowacji w przedsigbiorstwie. Druga czg¢$¢ obejmuje prezentacj¢ wynikow badan em-
pirycznych dotyczacych rozwoju potencjalu pracy pracownikow rozpatrywanych w kontekscie
zwigkszenia innowacyjnosci analizowanych przedsigbiorstw. W tej czg$ci omoéwiono m.in., jak
przedsigbiorstwa oceniaja swoj potencjatl wiedzy, w jaki sposOb pracownicy rozwijaja swoje
kwalifikacje oraz czy rozwoj pracownikow jest odpowiednio nagradzany. Przedsigbiorstwa tym
samym powinny wlasciwie wykorzystywac¢ proces organizacyjnego uczenia sig, na ktory sktada
si¢ wypracowanie, rozwijanie i odnawianie kompetencji przedsigbiorstwa. Celem kazdego
przedsigbiorstwa powinno by¢ analizowanie i dokonywanie oceny, czy posiadane zasoby, zdol-
nosci i kompetencje stanowia potencjat przyczyniajacy si¢ do tworzenia innowacji oraz wartosci
dodanej mimo zmieniajacego si¢ otoczenia organizacji.
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1. Uwagi wstepne

Wraz ze wzrostem gospodarczym i rozwojem spolecznym przedsigbiorstwa, jako
systemy otwarte, prowadzac swoja dzialalno$¢, musza dostosowac sig do tych zmian.
Kazda zmiana moze by¢ rozpatrywana dwojako: jako szansa lub zagrozenie. W za-
lezno$ci od czasu 1 stopnia reakcji na zmienno$¢ otoczenia poszczegodlne przedsig-
biorstwa moga wykorzystac tg sytuacje jako dobry czas dla wtasnego rozwoju oraz
budowania przewagi konkurencyjnej. Jednym z najwazniejszych czynnikow wply-
wajacych na konkurencyjno$¢ i rozwoj przedsigbiorstwa jest wiedza, ktora odpo-
wiednio ukierunkowana stanowi podstawg tworzenia innowacji. Tym samym celem
niniejszego artykulu jest ukazanie znaczenia rozwoju pracownikéw tworzacych pod-
stawg innowacyjnosci przedsigbiorstw.

To wtasnie innowacje, sposrod wielu czynnikow rozwoju przedsigbiorstwa,
staly si¢ zasadnicza jego determinanta. Teza ta jest powszechnie akceptowana,
zwlaszcza przez teoretykow i politykow, co wyraza si¢ w réznych opracowaniach
teoretycznych i dokumentach o strategicznym charakterze, takich jak strategia li-
zbonska. Dlatego wsrod wielu badaczy zajmujacych si¢ ta problematyka istnieje
zgoda co do postrzegania innowacji jako waznego kryterium sprawnosci systemow
gospodarczych, gléwnie przedsigbiorstw. W tym kontekscie innowacje utozsamia
si¢ zarowno ze zdolnos$cia innowacyjna (innowacyjnoscia), jak i dziatalno$cig in-
nowacyjng. Takie podejécie do innowacji pozwala lepiej ujac i zrozumie¢ znacze-
nie potencjatu pracy pracownikéw w podnoszeniu poziomu innowacyjno$ci przed-
sigbiorstwa.

W dalszej czgsci artykutu przedstawiono dyskusje wokot podstawowych pojeé
z zakresu innowacji i innowacyjnos$ci oraz zaprezentowano wyniki badan empirycz-
nych dotyczacych rozwoju potencjatu pracy pracownikow rozpatrywane w konteks-
cie zwigkszenia innowacyjnosci analizowanych przedsigbiorstw.

2. Istota i elementy systemu innowacyjnosci

Jednym z waznych czynnikow wptywajacych na konkurencyjnos¢ przedsigbior-
stwa jest jego innowacyjnos¢, bedaca wynikiem odpowiednio wykorzystanej wiedzy.
Jak nalezy zatem rozumie¢ termin ,,innowacja”? Stowo to pochodzi od tacinskiego
innovatio (odnowienie) lub innovare (odnawia¢, od§wieza¢, zmieniac) (1, s. 547).
W literaturze mozna znalez¢ wiele definicji innowacji. Klasyczne ujgcie Josepha
Schumpetera odnosi to pojecie do takich przypadkow jak (2, s. 12):

e wprowadzenie nowego towaru, z jakim konsumenci nie mieli jeszcze do czy-

nienia, lub nowego gatunku jakiego$ towaru;

e wprowadzenie nowej metody produkcji, jeszcze niewyprobowanej praktycz-

nie w danej sekcji przemystu;
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e otwarcie nowego rynku, to jest rynku, na ktérym dany rodzaj przemystu da-
nego kraju nie byt uprzednio wprowadzony bez wzgledu na to, czy rynek ten
istnial wczesniej czy nie;

e zdobycie nowego zrodta surowcoOw lub potfabrykatdw, i to niezaleznie od tego,
czy zrédlo to juz istniato, czy tez musiato by¢ dopiero stworzone;

e przeprowadzenie nowej organizacji jakiego$ przemystu, np. stworzenie mono-
polu badz jego ztamanie.

Innowacja oznaczala tym samym dla J. Schumpetera wprowadzenie do prak-
tyki nowego rozwiazania, przede wszystkim nowego rozwiazania technicznego, po-
chodzacego z przemystu i oddziatujacego na gospodarke (3, s. 12). Z kolei Andrzej
Pomykalski podaje definicje innowacji jako wszelkich proceséw badan i rozwoju
zmierzajacych do zastosowania i uzytkowania ulepszonych rozwiazan w zakresie
techniki, technologii i organizacji (4, s. 25).

Jednak najpelniej definiuje to pojecie Podrecznik Oslo, traktujac innowacj¢ jako
wdrozenie nowego lub znaczaco udoskonalonego produktu (wyrobu albo ustugi) badz
procesu, nowej metody marketingowej lub nowej metody organizacyjnej w praktyce
gospodarczej, organizacji miejsca pracy lub stosunkach z otoczeniem (5, s. 48). We-
dhug tej definicji przyjeto, ze innowacje¢ stanowi produkt, metoda marketingowa lub
organizacyjna, ktore sa nowe badz tez znaczaco udoskonalone. Tym samym do in-
nowacji zalicza si¢ produkty, procesy 1 metody, ktore dana firma opracowata jako
pierwsza, jak rowniez te, ktore zostaly przyswojone od innych firm lub podmiotow.

Sumujac powyzsze wywody, mozna stwierdzi¢, ze innowacja to wszelka, z zato-
zenia korzystna, zmiana w roznych obszarach dziatalno$ci organizacji, wnoszaca po-
stgp w stosunku do stanu istniejacego, powstata w organizacji badz poza nia, bedaca
odpowiedzia na sygnalizowane potrzeby lub zaspokajajaca potrzeby dotychczas nie-
ujawnione. Ma ona charakter ewoluujacego poprawiania rzeczy istniejacych, ocenia-
nego pozytywnie w $wietle kryteriow danej organizacji (6, s. 64).

Kolejnym waznym pojeciem jest pojecie innowacyjnosci, postrzeganej jako pro-
ces, ktorego wynikiem jest innowacja. Nieznany wczesniej produkt danego przedsieg-
biorstwa jest wynikiem jego innowacyjnosci. Jezeli zostanie wdrozony w praktyce,
stanie si¢ innowacja. Innowacyjnos$¢ jest wigc zdolno$cia zastosowania aktu kre-
atywnos$ci nowych idei badz wynalazkow, czego wynikiem jest innowacja (7, s. 17).

Do prowadzenia dziatalno$ci innowacyjnej przedsigbiorstwa wykorzystuja swoj
potencjat rozumiany jako zasdéb mozliwosci, zdolnosci innowacyjnych w tworzeniu,
wprowadzaniu oraz zarzadzaniu innowacjami. Jednym z elementow potencjatu inno-
wacyjnego sa zasoby wewngtrzne firmy, natomiast drugim sg mozliwo$ci (umiejet-
nos$ci, kompetencje) wykorzystania tych zasobow. Lidia Biaton rozumie potencjat in-
nowacyjny jako zbior wzajemnie powiazanych elementow zasobdw, ktory za sprawa
wykonywanej pracy zostanie przeksztalcony w nowy stan rzeczy — dzigki mozliwo-
sciom konkretnych srodkow i sit tworzenia nowych wartosci. Jest to suma potencja-
16w nauki, techniki i gospodarki (8, s. 65). Z kolei Aleksander Zotnierski definiuje
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potencjat innowacyjny przedsigbiorstwa jako wynik powiazania wewngtrznego po-
tencjatu innowacyjnego z zewngtrznymi zrodtami innowacji (rys. 1).

« kadra (wiedza i do§wiadczenie, umiejgtnosci i kwalifikacje oraz sposob zarzadzania
. dostgpnymi zasobami, zarzadzanie informacja;
Wewnetrzny potenq al « badania i rozw6j (wyodrebnienie komérek B+R, prowadzone prace B+R, prace

innowacyj ny zlecane itp.);
« technologia (komputery i technologia ICT, maszyny i urzadzenia, stopien
nowoczesno$ci maszyn i urzadzen).

Zewnetrzne zrodia innowacji « wyzsze uczelnie i jednostki badawczo -rozwojowe;
« konkurencja;
« odbiorcy/dostawcy.

Potencjal innowacyjny

Rys. 1. Potencjat innowacyjny przedsigbiorstwa

Zr16dto: opracowanie wlasne na podstawie (9, s. 44).

Co zatem moze stanowi¢ zrodlo innowacji? Jozef Penc wyodrgbnit zrodta infor-
macji wykorzystywane w procesie tworzenia innowacji w przedsigbiorstwie (rys. 2).
Stosujac ogdlny podziat, zrodta innowacji mozna podzieli¢ na wewngtrzne (obejmu-
jace pomysty pochodzace od pracownikow wszystkich szczebli i dzialow lub begdace
rezultatem prowadzonych prac badawczo-rozwojowych) oraz zewngtrzne (pocho-
dzace z otoczenia przedsigbiorstwa, czyli np. od klientow, dostawcow, konkurencyj-
nych przedsigbiorstw czy tez osrodkow naukowo-badawczych).

Poniewaz jedna z podstawowych przyczyn wprowadzania organizacji jest ko-
niecznos$¢ osiagnigeia przewagi konkurencyjnej, tworzenie zasobu kluczowych kom-
petencji, w ktorych sktad powinna wchodzi¢ zdolnos¢ do systematycznego i perma-
nentnego wprowadzania innowacji, pozwala osiagnac¢ organizacji przewagg w dlugim
okresie (11, s. 44).
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Zrodia pomystow Motywacja Motywacja Zrodia pomystow
pomysiodawcy pomystodawcy

wlasna firma ——3 wykorzystanic wlasnego

posrednictwo  <€—— zjazdy, targi
potencjatu w informacji
kadra ——>» potrzeba m/w<>ju / inspirowanic ~«— fachowe ksigzki

r()lWh zan

pracownicy  ——3 potrzeba kaplunqn* wvmuszanu ~«— literatura
“Fstandardow patentowa
klienci i odbiorcy — zaspokajanie potrzeb ¥ . sygnalizowanic  ~<€—— studia i prognozy
A zagrozen rynku
firma —>» wykorzystanic propagowanic <€—— obce placowki
konkurencyjna jej potencjatu rozwigzan badawcze
dostawcy —» stymulowanic zbytu informowanic  <&——— prospekty,
0 rozwigzaniach katalogi
personel zbytu ——3m zagrozenie utraty rynkow informowanic  ~<€&—— badania rynku

0 powodzeniu wyrobow

Rysunek 2. Zrédta infromacji dla proceséw innowacyjnych w przedsiebiorstwie

Zrodto: 10, s. 158.

3. Wyniki badan empirycznych

Rola kapitatu ludzkiego w prowadzeniu dziatalnosci innowacyjnej jest niepodwa-
zalna i stanowi istotny element potencjatu innowacyjnego przedsigbiorstwa. Odpowied-
nie zarzadzanie tym kapitalem daje mozliwosci podnoszenia wlasnej konkurencyjnosci
oraz wigkszej zdolnosci innowacyjnej. Przykltady praktyk zwiazanych z zarzadzaniem
wiedza, ukierunkowanych na poprawg przeptywu i wykorzystania informacji wewnatrz
przedsigbiorstwa, podaje m.in. Podrecznik Oslo. Naleza do nich (5, s. 91):

e bazy danych ,,najlepszych praktyk postepowania” pracownikow;

e regularne programy edukacyjne lub szkoleniowe;

e nieformalne i formalne zespoty robocze sprzyjajace wzajemnej komunikacji

i interakcjom pracownikow;

e integracja dziatan, ktéra sprzyja interakcjom migdzy pracownikami z réznych

obszardéw, np. inzynierow i pracownikow produkeji.

Ponizsze wyniki badan prezentuja, w jaki sposob przedsigbiorstwa buduja swoj
potencjat innowacyjny, opierajac si¢ na rozwoju pracownikow, oraz jak oceniaja
swoje zasoby ludzkie w tym kontekscie.

Na innowacyjno$¢ przedsigbiorstwa wptywa wiele czynnikéw, wsrod ktorych
mozna wymieni¢ bazy wiedzy bedace wlasnoscia danego przedsigbiorstwa, umiejgt-
nos$ci pracownikdw i otrzymane wyksztatcenie wyzsze.

Wsrod 316 badanych przedsigbiorstw poziom wyksztalcenia oceniono jako sredni.
Okoto 60% badanych (177 firm) podato, ze w znacznej wigkszo$ci zatrudnia pracow-
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nikow ze Srednim wyksztatceniem oraz wyksztalceniem $rednim zawodowym. Tylko
1/3 badanych (93 firmy) ocenia poziom wyksztatcenia jako wysoki. W opinii 9%
przedsigbiorstw (29 firm) poziom wyksztatcenia pracownikow jest niski, natomiast
5% badanych (17 firm) nie udzielito odpowiedzi na to pytanie (zob. rys. 3).
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Rys. 3. Poziom wyksztalcenia

7 r16d1to: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Kolejne pytanie dotyczyto oceny stopnia znajomosci jezyka obcego uzywanego
w krajach Unii Europejskiej przez zatrudnianych pracownikow. Ponizszy rysunek
(rys. 4) przedstawia szczegdtowe dane.
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Rys. 4. Odsetek pracownikow postugujacych sig jezykiem obcym

Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Jak pokazuja dane, w wigkszosci przedsigbiorstw (171 firm) tylko 1/5 zatrud-
nianych pracownikéw postuguje si¢ jezykiem obcym. Znacznie mniejsza grupg sta-
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nowia te firmy, ktorych pracownicy w wigkszosci wykazuja si¢ dobra znajomoscia
jezyka obcego. Sposrod 316 firm tylko 17 przedsigbiorstw wskazato, ze ponad 80%
zatrudnionych to pracownicy postugujacy si¢ jezykami uzywanymi w Unii Europej-
skiej. Tym samym mozna stwierdzi¢, ze odsetek pracownikow znajacych jezyki obce
jest bardzo niski. Znajomos¢ jezykow obcych nie jest zjawiskiem powszechnym, jed-
nak tego rodzaju bariera jest stopniowo pokonywana przez mtodych pracownikow.

Jak zatem przedsigbiorcy inwestuja we wlasny kapitat ludzki? Najczesciej wybie-
rana forma sa szkolenia pracownicze — blisko 40% przedsigbiorstw stosuje tego ro-
dzaju inwestycje. Z kolei 19% firm rozwoj swoich pracownikdéw opiera na uczestni-
czeniu w roznego rodzaju kursach. Finansowy udziat w kosztach ksztatcenia stosuje
14% przedsigbiorstw. Konferencje, studia i seminaria to formy rozwoju stosowane
przez okoto 1/10 firm. Tylko 2% badanych (13 firm) wysyta swoich pracownikdéw na
stypendia (zob. rys. 5).

szkolenia pracownicze 75 (37%)

kursy 39 (19%)

finansowy udziat firmy w kosztach ksztatcenia

pracownikow 107 (14%)

konferencje 10%)
studia 70 (9%)
seminaria 57 (8%

stypendia

inne

0 50 100 150 200 250 300

Rys. 5. Formy inwestycji w kapital ludzki stosowane w przedsigbiorstwach
Zr 6 dto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Szkolenia petnig wazna rol¢ w rozwoju pracownikow, a tym samym przedsigbior-
stwa. Wysokie naktady na szkolenia umozliwiaja rozwoj pracownikow, wykorzy-
stanie bardziej efektywnych metod szkoleniowych, zatrudnienie kadry szkoleniowe;j
o wysokim poziomie kompetencji, pozwalaja tez na wydtuzenie czasu szkolen. To,
jak ksztaltowat si¢ koszt szkolen ponoszony przez badane firmy w 2010 roku, poka-
zuje rysunek 6. Okoto 70% przedsigbiorstw przeznaczyto na szkolenia kwote w wy-
sokos$ci nieprzekraczajacej 1000 zt. W grupie firm, ktore przeznaczyly na szkolenia
pracownika od 1000 do 2000 z1, znajduje si¢ tylko 4% przedsigbiorstw.
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Rys. 6. Przecigtny koszt szkolen przypadajacy na jednego pracownika w firmie w 2010 r.

Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Jezeli przyjmiemy, ze naktady na szkolenia powinny przekracza¢ kwotg 1000 zt
rocznie na jednego pracownika (12, s. 251), to z zaprezentowanych danych wynika, iz
tylko 14% przedsigbiorstw inwestuje w szkolenia pracownicze, przekraczajac t¢ kwote.

Liczba dni szkoleniowych przypadajacych na pracownika jest parametrem cha-
rakteryzujacym poziom dojrzato$ci systemu zarzadzania wiedza w przedsigbior-
stwie. Jako poziom wzorcowy przyjmuje si¢ liczbg 12 dni szkoleniowych przypada-
jacych na jednego pracownika w ciagu roku (12, s. 253).

Z przeprowadzonych badan wynika zatem, ze najwigksza grupe (80%) stanowig
przedsigbiorstwa, ktore na szkolenia pracownikow przeznaczaja przecigtnie nie wig-
cej niz 10 dni szkoleniowych w ciagu roku. Na czas szkolenia mieszczacy si¢ w prze-
dziale od 10 do 20 dni wskazato 10% firm. Tylko w przypadku 2% przedsigbiorstw
szkolenie pracownikow trwato dluzej niz 20 dni w ciagu roku (zob. rys.7).
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Rys. 7. Przecigtna liczba dni szkoleniowych przypadajacych na jednego pracownika

Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Istotna kwestia w rozwoju pracownika jest poszerzanie jego kwalifikacji. Rysu-
nek 8 szereguje dzialania wplywajace na rozwdj potencjatu kwalifikacyjnego pra-
cownikow, ktore sa najczesciej wykorzystywane w badanych przedsigbiorstwach.

rozszerzenie zakresu zadan 15%
zarzadzanie przez cele i wyniki

metody warto$ciowania stanowisk pracy

wzbogacenie tresci pracy

zespoty zadaniowe

Sciezka kariery zawodowej

udziat w pracach projektowych

elastyczne formy organizacjiczasu pracy
przemieszczanie pracownicze w pionie
przemieszczanie w poziomie hierarchii organizacyjnej
kontrakty kierownicze

coaching

zespoty indywidualnego uczenia si¢ kierownikow
partycypacja pracownicza

mentoring

kota jakosci

inne

Rys. 8. Wzbogacanie potencjatu kwalifikacyjnego pracownikow w firmie

Zr6dto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badaf.

Istotnym dziataniem w przypadku 15% firm bylo rozszerzenie zakresu zadan pra-
cownikow. Zarzadzanie przez cele i wyniki wybrato 12% przedsigbiorstw. Metode
warto$ciowania stanowisk pracy wskazata 1/10 badanych organizacji. Z kolei okoto
10% firm zastosowalo tworzenie §ciezki kariery zawodowej, metode wzbogacania
tre$ci pracy oraz pracg w zespotach zadaniowych lub uczestniczenie w pracach pro-
jektowych. Na elastyczne formy organizacji czasu pracy wskazato tylko 6% przed-
sigbiorstw. Najmniejsza grupe stanowia przedsigbiorstwa, ktére jako forme rozwoju
kwalifikacji pracownikéw stosuja coaching, mentoring lub zarzadzanie partycypa-
cyjne.

Waznym czynnikiem wptywajacym na rozwo6j pracownikow jest réwniez sto-
sowanie premii. Czy faktycznie wigkszos¢ przedsigbiorstw motywuje w ten spo-
sob swoich pracownikow, dbajac o ich rozwdj, oraz korzysta z takiej formy na-
gradzania dziatan zmierzajacych do poszerzania wlasnej wiedzy i umiejgtnosci,
a tym samym potencjatu innowacyjnego? Odpowiedz na to pytanie prezentuje
rysunek 9.
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Rysunek 9. Premiowanie pracownikow

7 r6dto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Premia jako jeden z gtdéwnych motywatordéw jest stosowana przez 47% analizo-
wanych przedsigbiorstw. Pozostata czg$¢ badanych, ktora udzielita odpowiedzi na
pytanie dotyczace premiowania pracownikow, odpowiedziata negatywnie. Wsrod
firm stosujacych premie wymienianymi formami premiowania byly premie finan-
sowe, szkolenia, awanse oraz premie rzeczowe.

Najczesciej przedsigbiorstwa stosuja premie finansowe (21% firm wskazato taki
rodzaj premiowania), szkolenia (okoto 10%) oraz awans (w przypadku 3% przedsig-
biorstw). Tylko 1% pracodawcow wskazal stosowanie premii w formie rzeczowej

(rys. 10).
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Reasumujac, w wyniku przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, ze gtdéwna
forma rozwoju kapitatu ludzkiego sa szkolenia trwajace srednio 10 dni w ciagu roku,
na ktore przedsigbiorstwo przeznacza okoto 1000 zt. Druga forma najczesciej wyko-
rzystywang przez pracodawcow sa wszelkiego rodzaju kursy. Kolejna wazna kwestia
jest wzbogacanie potencjatu kwalifikacyjnego swoich pracownikéw. Do najczest-
szych form wzbogacania tego kapitatu naleza: poszerzenie zakresu zadan, metoda
zarzadzania przez cele i wyniki, wartosciowanie pracy, wptywajace na postawe inno-
wacyjna zespoty zadaniowe oraz udziat w pracach projektowych. Czy zatem przed-
sigbiorstwa w pelni wykorzystuja potencjal wlasnych pracownikéw w budowaniu
potencjatu innowacyjnego przedsigbiorstwa? To pytanie stanowi punkt wyjscia do
zbadania sity zwiazku pomigdzy potencjatem wiedzy pracownikow a konkretnym
produktem przedsigbiorstwa, jakim jest innowacja.

4. Zakonczenie

Posiadane kompetencje kadry tworza jeden z podstawowych elementow poten-
cjatu innowacyjnego przedsigbiorstwa. Ten potencjal, odpowiednio wykorzystany,
moze by¢ podstawa dziatalnoSci innowacyjnej danej firmy. Przedsigbiorstwa, budu-
jac przewage konkurencyjna, powinny w umiejgtny sposob zarzadza¢ wlasnymi za-
sobami, szczeg6lnie zasobami ludzkimi, stanowiacymi najwazniejszy czynnik poten-
cjatu innowacyjnego.

Zarzadzanie kompetencjami nie jest tatwe, poniewaz jako ztozone wzorce zacho-
wan organizacyjnych pozwalaja one taczy¢ w odpowiedni sposob zasoby, procesy
i umiejgtnosci. Rozwoj tych kompetencji przebiega w rézny sposob i jest bardzo
skomplikowanym procesem, poczawszy od podstawowej formy rozwoju pracow-
nikow, jaka sa szkolenia, a skonczywszy na mozliwos$ci partycypacji pracowniczej
w organizacji. Jezeli przedsigbiorstwa w sposob ciagly nie beda rozwija¢ kompe-
tencji oraz zasobow, zwlaszcza niematerialnych, to w dobie wciaz zmieniajacego
si¢ otoczenia trudno bedzie im osiagna¢ oraz utrzymac przewage konkurencyjna na
rynku.

W zwiazku z tym kompetencje przedsigbiorstwa nalezy wypracowywac, rozwijaé
i odnawiac¢, co z kolei buduje proces organizacyjnego uczenia si¢. Celem kazdego
przedsigbiorstwa powinno by¢ analizowanie i dokonywanie oceny, czy posiadane
zasoby, zdolnosci i kompetencje stanowia potencjat przyczyniajacy si¢ do tworzenia
innowacji oraz warto$ci dodanej mimo zmieniajacego si¢ otoczenia organizacji. To
ostatecznie od jednostek i zespotdw zdolnych do robienia uzytku z posiadanego za-
sobu wiedzy 1 dysponujacych okreslonym kapitalem intelektualnym zalezy innowa-
cyjno$¢ przedsigbiorstw i gospodarek.
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Staff development as a basis for innovation of companies

Summary: In order to develop, companies must work on their own innovative potential, which
comprises innovative possibilities and capabilities used in the creation, implementation and man-
agement of innovations. Elements of innovative potential include company’s internal resources,
where human capital plays a crucial role. Proper management of this capital provides the pos-
sibility to improve the company’s competitiveness and innovative capacity. Knowledge is one
of the most important factors deciding about competitiveness and development of companies,
which, if properly managed, constitutes the basis for the creation of innovation. The purpose of
this article is to demonstrate the importance of staff development as a key element of innova-
tion. The first part of the article presents basic concepts related to innovation and innovativeness,
elements of innovative potential and sources of innovation in a company. The second part com-
prises results of the empirical study on development of emplyees’ working potential, analysed in
the context of increased innovativeness of the investigated companies. The contents of this sec-
tion include answers to questions of how companies assess their own knowledge potential, how
employees develop their skills, and whether they are properly rewarded for their development?
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Companies should make effective use of the organizational learning process, which includes de-
velopment as well as broadening and renewal of their competencies. They should analyze and
assess whether their resources, capabilities and competencies form a potential that contributes to
creation of innovation and value added despite changing conditions.

Key words: innovations, innovative activity, innovative potential, staff development




