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Zalozenia i wstepne wyniki badan aktywnoS$ci innowacyjnej organizacji dolnoslaskich

Streszczenie

Artykut przedstawia doswiadczenia zebrane podczas przedsigwzigcia badawczego, ktérego
celem jest analiza i ocena poziomu (stanu) innowacyjno$ci organizacji Dolnego Slaska
(podmiotéw gospodarczych i jednostek samorzadu terytorialnego) wykonywanego w ramach
projektu Dolnoslaskiego Centrum Studiéw Regionalnych. W artykule prezentuje si¢ réwniez
metodyke badan, definiuje pojecie porady prognostycznej i omawia narzadzie wykorzystane
w procesie badawczym a takze trudno$ci, na jakie napotkal zespét badawczy w trakcie
analizy zebranych wynikow.

Wprowadzenie

...W nowej perspektywie finansowej Unii Europejskiej na pierwszy plan wysuwajq sie
kwestie wspierania tych obszarow przedsiebiorczosci, ktore w najwiekszym stopniu
przyczyniajq sie do wzrostu konkurencyjnosci poprzez innowacyjnosc [1, s. 7]. Innowacyjnos¢
staje si¢ wiec aktualnie nie tylko jednym z priorytetow Unii Europejskiej, ale takze gléwnym
wyznacznikiem konkurencyjno$ci zaréwno pojedynczych przedsigbiorstw, jak 1 gospodarek
regiondw 1 krajow jako catosci.

Szybki wzrost liczby prywatnych przedsigbiorstw w Polsce po 1991 roku, ktéry
zdecydowanie zmienit struktur¢ podazowa rynku i wplynat na podniesienie poziomu
konkurencji, nalezy zaliczy¢ do najwazniejszych osiagnig¢ polskiej transformacji. Jednak
wielu analitykéw problematyki funkcjonowania polskich organizacji, a zwlaszcza sektora
matych i Srednich przedsigbiorstw (MSP) uwaza, ze jego rozwdj byt niezréwnowazony.
Szczegbdlnie w drugiej potowie lat 90. obserwowano powstawanie wielu tzw. duzych
podmiotéw, podczas gdy malych is$rednich organizacji z obiecujacym potencjatem
rozwojowym bylo zdecydowanie zbyt malo. Wynikalo to migdzy innymi z faktu istnienia
niekorzystnych dla pracobiorcow oraz pracodawcéow uwarunkowan fiskalnych oraz
nieelastycznego kodeksu pracy. Wedtug badan GUS oraz PARP polski sektor MSP

charakteryzuje si¢ niezwykle niskim poziomem innowacyjnosci w poréwnaniu nie tylko

" Instytut Organizacji i Zarzadzania Politechniki Wroctawskiej

' Pod pojeciem porady prognostycznej autorzy beda rozumieli: opinig, wskazéwke, zalecenie (po
zdiagnozowaniu stanu podmiotu — dokonanej analizie, badaniu czy przeprowadzonej ekspertyzie) w zakresie
(jednego lub kilku) prezentowanych zagadnien merytorycznych, przedstawiona dyrekcji badanej organizacji
W postaci raportu



z krajami Europy Zachodniej, ale réwniez z wybranymi krajami Europy Srodkowej [6].
Najwazniejszymi z czynnikdw blokujacych rozwdj aktywno$ci innowacyjnej krajowego
sektora przedsigbiorstw, szczegélnie MSP, w powszechnej opinii przedstawicieli
administracji rzadowej, organizacji wspomagajacych rozwdj organizacji oraz samych
przedsigbiorcow wydaja sig¢ by¢:

¢ 7zbyt mata podaz pomystéw innowacyjnych, ktére moga stuzy¢ powstawaniu nowych

perspektywicznych rozwigzan w sektorach o duzym potencjale wzrostowym;

® niewystarczajace dostosowanie polskiej nauki w zakresie komercjalizacji

dziatalnosci badawczo-rozwojowej w Polsce oraz zakresu, w jakim sektor B+R
odpowiada na potrzeby sektora przedsigbiorstw;

e niskie zdolnosci menedzerskie 1istaba znajomos$¢ innowacyjnych technik

zarzadczych wérdd kadry zarzadzajace;j;

e problemy z okresleniem pozadanych kierunkéw proceséw innowacyjnych zgodnych

z zalozeniami  migdzynarodowych, krajowych i1  regionalnych  strategii
innowacyjnych;

e trudnosci oraz wysoki koszt pozyskiwania $rodkéw na finansowanie proceséw

rozwojowych.

W tym kontek$cie wazne wydaje si¢ by¢ poznanie uwarunkowan wewngtrznych
1 zewngtrznych dziatalnosci innowacyjnej organizacji, poznanie czynnikOw wptywajacych na
zwigkszenie ich aktywno$ci innowacyjnej, wyszczeg6lnienie stabych i mocnych stron
systemu innowacyjnego w przedsigbiorstwie oraz wypracowanie wytycznych dotyczacych
jego doskonalenia. Jest to tym bardziej istotne, ze nie ma przy tym watpliwosci,
iz wyeliminowanie wyszczegdlnionych powyzej niekorzystnych zjawisk powinno przyczynic¢
si¢ nie tylko do zwigkszenia szansy wuczestnictwa polskich przedsigbiorstw
w miedzynarodowych, innowacyjnych programach badawczo-rozwojowych, a tym samym
pozyskania srodkéw finansowych na dziatalnos¢ innowacyjna ze zrédet Unii Europejskiej, ale
takze do zwigkszenia ich przewagi konkurencyjnej oraz umocnienia ich pozycji na rynku.

Nie jest to mozliwe bez wczesniejszej identyfikacji i oceny szeroko rozumianych
proceséw innowacyjnych w organizacjach w aspekcie ,,jakosci” i ilosci podejmowanych
innowacji, okreslenia trudnosci i barier w organizowaniu dziatalnosci innowacyjnej, a takze
oceny procesOw planowania, monitorowania i kontroli innowacji. Niezbedne wydaje sig
rowniez zbadanie oraz okreslenie zgodnos$ci innowacji z zatozeniami polityki regionu, jak tez

wskazanie pozadanych kierunkéw zmian. Zagadnienia te staty si¢ przedmiotem badan



prowadzonych przez zespdt autorski. W tym kontekscie celem niniejszego artykutu jest
przedstawienie przyjetych celow i1 zakresu merytorycznego badan, a takze opracowanych
instrumentéw badawczych, oméwienie wstgpnych wynikow badan oraz przedyskutowanie

trudnosci, jakie napotkano przy ich realizacji.

1. Cele badan

Nadrzednym celem realizowanych badan jest analiza, ocena i opracowanie ogdélnych
wytycznych dotyczacych zwigkszania aktywnosci innowacyjnej organizacji dolnoslaskich ze
szczegdlnym uwzglednieniem uwarunkowan wewngtrznych 1 zewngtrznych na nig
wptywajacych. Badania wykonywane sa w ramach projektu Dolnoslaskiego Centrum Studiow
Regionalnych?, a konkretnie dzialania pt. ,,Udzielenie 50 porad prognostycznych na rzecz
przedsigbiorstw oraz jednostek samorzadu terytorialnego w zakresie charakterystyki i oceny
innowacyjnosci  organizacji, dotyczacej] uwarunkowan wewngtrznych — aktywnosci
innowacyjnej oraz wskazujacej na mozliwosci zwigkszenia poziomu innowacyjnosci dzigki
wspotpracy z  jednostkami  zewngtrznymi  (jednostkami  naukowo-badawczymi,
okotobiznesowymi, szkotami wyzszymi itd.)”. Fakt ten wplywa znaczaco na przyj¢ta
metodyke badan. Ze wzgledu bowiem na konieczno$¢ udzielenia porady badanym
przedsigbiorstwom nie jest mozliwe zapoznanie si¢ jedynie z wybranymi, wazniejszymi
faktami odnoszacymi si¢ do dziatalnos$ci innowacyjnej przedsigbiorstwa. Konieczne jest
rowniez (a wilasciwie przede wszystkim) wnikliwe 1 kompleksowe zapoznanie sig
z uwarunkowaniami wewngtrznymi aktywnos$ci innowacyjnej w badanej organizacji. Wydaje
sig, 1z szczegdlnie wartoSciowe dla badanych organizacji moga by¢ wnioski dotyczace
,migkkich” czynnikéw ksztaltujacych te aktywnos$¢, tj. zasoby ludzkie, klimat innowacyjny
czy kultura sprzyjajaca innowacyjnosci. Jedynie szczegélowe analizy przeprowadzone

w przedmiocie badania pozwola na zaproponowanie na ich podstawie kierunkéw dziatan

* Dolnoélaskie Centrum Studiéw Regionalnych (DCSR) jest projektem realizowanym z $rodkéw Unii
Europejskiej w ramach Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego — dziatanie 2.6.
Podmiot ten ma peti¢ funkcje doradcze i wspiera¢ opracowaniami studialnymi jednostki samorzadu
terytorialnego, instytucje gospodarcze, edukacyjne, badawczo-rozwojowe i proinnowacyjne w budowaniu
strategii rozwojowych. Koncepcja utworzenia Centrum zostata zapisana w Dolnoslaskiej Regionalnej Strategii
Innowacji. DCSR zostato powotane w celu wykorzystania potencjalu naukowego na rzecz stworzenia warunkéw
do optymalnego podejmowania strategicznych przedsigwzig¢ w regionie. Ma wspiera¢ aktywnos¢ innowacyjna
organizacji na Dolnym Slasku, przez przyczynianie si¢ do podejmowania skutecznych rynkowo i trafnych
spotecznie decyzji przed decydentéw w organizacjach. Poprzez takie dziatania ma posrednio wptywaé na
podniesienie konkurencyjnosci calego regionu i jego rozwdj zbiezny z zalozeniami Gospodarki Opartej na
Wiedzy (GOW). Jego zadaniem jest réwniez wspomaganie i intensyfikowanie zintegrowanego systemu
planowania przedsigwzig¢ innowacyjnych i dostosowawczych w regionie oraz sprawne zarzadzania nim [12].



(zbioru  wytycznych) ulatwiajacych badanej organizacji podejmowanie nowych,
innowacyjnych wyzwan.

Wobec powyzszego zdecydowano si¢ prowadzenie prac w dwu istotnych,
merytorycznych  perspektywach (obszarach): badanie uwarunkowan wewngtrznych
aktywnos$ci innowacyjnej organizacji oraz badanie mozliwosci zwigkszania aktywnoS$ci
innowacyjnej organizacji przez intensyfikacj¢ jej wspolpracy z jednostkami zewngtrznymi
w zakresie dziatalnosci innowacyjnej. Wynikaja stad jednoznacznie dwa cele czastkowe
badan:

1) analiza uwarunkowan wewngtrznych aktywno$ci innowacyjnej organizacji ze
szczegélnym uwzglednieniem ,migkkiej”, niematerialnej strony dziatalnosci
innowacyjnej. Zaktada si¢, ze efektem finalnym tej czesci badan bedzie sporzadzenie
swoistej analizy SWOT wskazujacej na stabe i mocne strony organizacji w zakresie
dzialalnosci innowacyjnej oraz identyfikujacej szanse 1 zagrozenia w tym wzgledzie
pojawiajace si¢ w jej otoczeniu;

2) analiza wspotpracy badanej organizacji z instytucjami zewngtrznymi na rzecz
dziatalno$ci innowacyjnej, w szczegdlnosci: analiza powiazan ze sfera B+R, sfera
okolobiznesowa, sfera finansowa oraz ze sfera okotorzadowa. Rezultatem badan
powinno by¢ udzielenie odpowiedzi na pytania, czy 1w jakim zakresie nalezaloby
zacie$nia¢ wspolprace badanej organizacji z instytucjami zewngtrznymi, by efektem byt
wzrost aktywnos$ci innowacyjnej badanej organizacji.

Hierarchia celéw realizowanych badan zaprezentowana zostala na rys.1.

Rys.1. Hierarchia celéw realizowanych badan.

CEL NADRZEDNY BADAN

- analiza, ocena aktywnosci innowacyjnej organizacji Dolnego Slaska

- opracowanie ogélnych wytycznych dotyczacych
- zwiekszania aktywnos$ci innowacyjnej organizacji dolnoslaskich

— T~

CEL CZASTKOWY 1 CEL. CZASTKOWY 2
- analiza uwarunkowan wewngtrznych angliza wspélpraey badane; qrganizacji
aktywnosci innowacyjnej organizacji z instytucjami Zewnetrznymi na rzecz

dziatalnoéci innowacyjnej

Zrédto: Opracowanie wtasne



2. Zakres badan

Dobér odpowiedniego zakresu badan mial przypadku przeprowadzanych analiz
kluczowe znaczenie ze wzgl¢du na ztozony cel badan. Nalezy réwniez wzia¢ pod uwagg fakt,
iz dla pomiaru szeroko rozumianych proceséw innowacyjnych w gospodarce wypracowano
szereg réznorakich sposobéw postgpowania (np. metodologia OECD, metodologia Frascati,
metodologia Oslo i1 in.). Niektére z nich sa juz dzisiaj zaliczane do metodologii
standardowych, inne wciaz jeszcze sa w stadium rozwojowym [1]. Wydaje sig, ze
prezentowane tam ujgcia mozna z powodzeniem zastosowac takze do oceny aktywnos$ci
innowacyjnej organizacji.

Z tego tez wzgledu, wzorujac si¢ zwlaszcza na metodologii Oslo, zdecydowano, ze
w odniesieniu do pierwszego celu czastkowego (analiza uwarunkowan wewngtrznych
aktywnos$ci innowacyjnej organizacji) badane beda przede wszystkim deklarowane
i faktycznie realizowane cele i1 korzySci dziatalnosci innowacyjnej; typy i rodzaje
wdrazanych innowacji; istniejacy klimat innowacyjny; zasoby innowacyjnosci; pochodzenie
innowacji 1 zrédla innowacyjnosci; bariery i przyczyny niepowodzenia dziatalnosci
innowacyjnej oraz organizacja sfery ds. innowacyjnosci. Zalozono réwniez tutaj identyfikacjg
finansowych aspektow dzialalnos$ci innowacyjnej, w szczegdlnosci odnoszacych si¢ do
nakladow na prowadzenie dzialalnosci innowacyjnej, kierunkéw wydatkéw w zakresie
dziatalnosci innowacyjnej, zrédet finansowania projektow w dziatalnosci innowacyjnej.

Szczegblna wagg przywiazuje sig, 0 czym wspomniano wczesniej, do tzw. ,,migkkich”
czynnikéw wptywajacych na aktywno$¢ innowacyjna organizacji. Zalicza si¢ tu zwtaszcza
klimat proinnowacyjny organizacji oraz jej kapitat intelektualny.

Innowacyjny (proinnowacyjny) klimat to nastrj danej organizacji manifestowany przez
podstawy jej uczestnikOw (cztonkéw) wobec wdrazania innowacji, sprzyjajacy aktywnosci
innowacyjnej organizacji i sprawnosci wdrazania innowacji. Klimat innowacyjny jest
ksztaltowany pod wptywem réznorodnych czynnikéw swoistych dla danej organizacji.
Wspoétczesnie uwaza sig, ze jednym z kluczowych warunkéw aktywno$ci innowacyjnej
organizacji 1 sprawnosci systemu wdrazania innowacji jest zaangazowanie kadry
kierowniczej, bowiem tylko ta grupa pracownikéw posiada uprawnienia decyzyjne do
wprowadzania racjonalnych zmian w: stosunkach migdzyludzkich, sprzyjajacych
podwyzszeniu kreatywnos$ci zatogi; w strukturach organizacyjnych, procedurach, systemach

szkolenia, metodach zarzadzania, zasobach posiadanej wiedzy, mentalnosci pracownikéw itp.



Z kolei pojecie kapitatu intelektualnego w literaturze przedmiotu definiowane jest
w rézny sposob. Réznice w definicjach dotycza réznego stopnia agregacji elementow
kapitatu intelektualnego, wigkszo$¢ z nich taczy jednak element zwiazany z mozliwoscia
uzyskania przewagi konkurencyjnej dzigki wykorzystaniu kapitatu intelektualnego [11].
W badaniach przyjgto, ze obszar kapitalu intelektualnego obejmuje: szeroko rozumiany
kapitat ludzki (polaczona wiedzg, umiej¢tnosci, kwalifikacje, zdolnos¢ pracownikéw do
skutecznego i sprawnego wykonywania dzialan, warto$¢ przedsigbiorstwa, filozofig, kulturg
organizacyjna, inteligencje¢ organizacji) oraz kapitat strukturalny (odpowiednia infrastrukture
techniczna i organizacyjna) [10 za: 5].

Realizacja drugiego celu czastkowego wymagata z kolei postuzenia si¢ wspétczesnym
modelem sceny innowacji, ktéry zaktada istnienie na scenie innowacji trzech giéwnych grup
interesariuszy zaangazowanych w realizacj¢ procesu innowacji. Naleza tu: nauka (w tym
B+R), przemyst (odbiorcy innowacji) oraz rzad i samorzad. Przemyst ma tu najwazniejsza
rol¢ do odegrania. Zgtasza bowiem popyt na nowe rozwigzania naukowo-techniczne 1 oferuje
podaz innowacji technicznych zaréwno dla konsumentéw, jak i producentéw. Nauka
sprzedaje wyniki prac badawczo-rozwojowych podejmowanych z wlasnej inicjatywy
1 w odpowiedzi na zamdwienia z przemystu, oferuje zatem podaz innowacji technicznych —
zarbwno dla producentéw, jak i dla konsumentéw. Rzad za§ peini giéwnie funkcje
regulacyjna w stosunku do systemu nauki i techniki, ale czasem gra rowniez prawdziwa role
uczestnika rynku. Sceng innowacji dopelnia czwarta grupa interesariuszy: jednostki
infrastruktury transferu techniki, przy czym zakres realizowanych przez nich ustug dla
potrzeb innowacyjnosci jest szeroki [7]. W tym kontekscie badaniom poddano jako$¢ i zakres
wspotpracy badanej organizacji z instytucjami szeroko rozumianych sfer: badawczo-
rozwojowej, okotobiznesowej (w tym finansowej), samorzadowej i okotorzadowej. Niejako
dodatkowo postanowiono podda¢ badaniu wkomponowanie si¢ poszczegdlnych organizacji
w zatozenia Dolnoslaskiej Strategii Innowacji.

Zakres prac badawczych w kontekscie przyjetych celow badah przedstawiono na rys.2.



Rys.2. Zakres prac badawczych w kontekscie przyjgtych celéw badan.

CEL CZASTKOWY 1 CEL CZASTKOWY 2
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ZAKRES BADAN 1 ZAKRES BADAN 2
- cele i korzysci dziatalnosci innowacyjnej, zakres i jako$¢ wspétpracy organizacji ze:
- typy i rodzaj innowacji, - sfera badawczo-rozwojowa,
- klimat innowacyjny, - sfera okolobiznesowa (w tym finansowa),
- zasoby innowacyjnosci, - sfera okotorzadowa,
- pochodzenie i zrédta innowacji, dodatkowo: dziatalno$¢ innowacyjna
- organizacja sfery ds. innowacji, organizacji a zalozenia DSI

- finansowe aspekty dziatalno$ci innowacyjnej

Zrédto: Opracowanie wtasne

3. Narzedzia badawcze

Jako podstawowe narzedzia badan w obu nakreslonych merytorycznych perspektywach
wykorzystuje si¢ ankietyzacje oraz wywiady. Dla celéw pomiaru szeroko rozumianej
aktywnosci innowacyjnej opracowano 4 typy kwestionariuszy ankietowych (rys. 3). Pierwsze
trzy odnosza si¢ do badania uwarunkowah wewngtrznych aktywnosci innowacyjnej
organizacji i nazwane zostaty roboczo:

1) ankieta dla pracownika,

2) ankieta dla kierownika,

3) ankieta dla eksperta.

Czwarta stluzy do oceny jakosci i zakresu wspdlpracy z jednostkami zewngtrznymi
w zakresie dzialalno$ci innowacyjnej, a takze — kierunkéw zgodnosci podejmowanych
innowacji i rozwoju z Regionalng Strategia Innowacji. Ankieta ta nazwana zostala wstepnie
ankieta o wspoélpracy.

Rys. 3. Narzedzia badawcze.

ZAKRES BADAN 1 ZAKRES BADAN 2
Instrumenty badawcze Instrumenty badawcze
- ankieta dla pracownika, - ankieta dot. wsp6tpracy i RSI
- ankieta dla kierownika,
- ankieta dla eksperta

Zrédto: Opracowanie wtasne



Podczas badanh zwraca si¢ szczeg6lng uwage na rzetelne zebranie informacji oraz opinii
jak najwigkszego grona kompetentnych pracownikéw (bioracych udziat w badanej organizacji
w szeroko rozumianych procesach innowacyjnych). Przyj¢to przy tym zalozenie, ze rézne
typy ankiet przeznaczone sa dla r6znych os6b w hierarchii organizacyjnej. W tym kontekscie
ankiety wypelnia zar6wno kadra kierownicza przedsigbiorstwa (kierownictwo wyzszego
1 sredniego szczebla), jak 1 pracownicy nie begdacy przedstawicielami kierownictwa
organizacji. W badanych organizacjach do wypetnienia kwestionariusza dotyczacego
wspotpracy w zakresie innowacyjnosci wyszukuje si¢ przedstawicieli przedsigbiorstwa —
pracownikéw, ktérych kompetencje i wiedza sa wystarczajace do udzielenia odpowiedzi na
pytanie dotyczace wspotpracy badanej jednostki z instytucjami zewngtrznymi w zakresie
innowacyjnej (ekspertow).

AnKkieta dla pracownika moze by¢ wypetniona przez kazdego pracownika, niezaleznie

od miejsca zaymowanego przezen w organizacyjnej hierarchii. Jej celem jest zbadanie opinii

poszczegbdlnych pracownikéw organizacji na temat szeroko rozumianego klimatu
innowacyjnego. W szczegdlnosci badaniu poddane sa: czynniki tworzenia kultury
innowacyjnej, bariery wdrazania innowacji, cele dziatalno$ci innowacyjnej, zasoby niezbedne
do prowadzenia dzialalnosci innowacyjnej oraz zrédla innowacji. Czg$¢ pytan dotyczy
roOwniez poréwnan badanej organizacji z innymi organizacjami z otoczenia pod wzgledem
prowadzonej dziatalnos$ci innowacyjnej. Ankieta dla pracownika ma konstrukcj¢ dwudzielna.
Pierwsza grupa pytanh zawiera 11 stwierdzen, ocenianych przez respondenta
w pigciostopniowej, numerycznej skali Likerta posiadajacej rowniez mozliwos¢ wyboru
odpowiedzi ,,Nie wiem”. Druga za$ zawiera 105 pytan sformutowanych w formie stwierdzen
opisowych (najczesciej symulant). Zadaniem respondenta jest ustosunkowanie si¢ do tych
stwierdzen 1 wybor jednego z 5 wariantéw odpowiedzi (pigciostopniowa skala Likerta:
»Zdecydowanie nie — Zdecydowanie tak”). Autorki oczywiscie zdaja sobie sprawe z duzej
liczby pytan w ankiecie, jednak — co nalezy wyraznie podkresli¢ — pytania te sa proste,
powinny by¢ zrozumiate i fatwe w ocenie — wymagaja jedynie wypowiedzenia przez
pracownika wtasnej opinii na dany temat. W wyniku usrednienia uzyskanych subiektywnych
ocen otrzymuje si¢ zobiektywizowana oceng calej organizacji.

Ankieta dla kierownika $redniego szczebla stanowi rozszerzona wersje ankiety dla
pracownika. Obok pytan dotyczacych oceny klimatu innowacyjnego organizacji (dwie grupy
pytan opisanych powyzej) zawiera pytania odnoszace si¢ przede wszystkim do liczby
i typow/rodzajéw innowacji wdrazanych w organizacji, rzeczywistych korzysci z wdrazania

innowacji oraz przyczyn niepowodzen lub opdznien w ich wdrazaniu (oczywiscie pod



warunkiem, ze takie niepowodzenia lub op6Znienia w organizacji odnotowano). Poniewaz ta
czgs¢ ankiety odnosi si¢ do stwierdzenia zaistnialych w organizacji faktow zalozono, ze
kierownictwo $redniego szczebla posiada niezb¢dna wiedze (jest kompetentne) do okreslenia,
jakie innowacje zostaly wdrozone zaré6wno w podleglym mu obszarze, jak i w organizacji
jako catosci.

Ankieta dla eksperta z zatozenia zawiera najtrudniejsze pytania, niemozliwe do
uzupelnienia przez przecigtnego pracownika, czy nawet kierownictwo S$redniego szczebla.
Wbrew przyj¢tej roboczo nazwie ankiety zaktada sig, ze mozliwe jest jej uzupetnianie przez
grupg ekspertow, w przypadku, gdy jedna osoba nie miataby dostgpu do wszystkich danych
niezbednych do udzielenia odpowiedzi na wszystkie pytania zawarte w skonstruowanym
kwestionariuszu. Obok szczegétowych pytan dotyczacych typéw/rodzajéw wdrozonych
w organizacji innowacji (jest to rozbudowana wersja czesci pytan z Ankiety dla kierownika)
w kwestionariuszu umieszczono pytania dotyczace organizacji sfery ds. innowacji
w organizacji, a takze — bardzo istotne z punktu widzenia dziatalnosci innowacyjnej —
pytania o naktady oraz zrédta finansowania tej dziatalnos$ci. Zadaniem eksperta jest réwniez
uzupelnienie metryczki zawierajacej pytania dotyczace ogdlnej charakterystyki organizacji.

Ankieta dotyczaca wspolpracy z jednej strony bada opini¢ pracownikéw na temat
wspotpracy z okreslonymi podmiotami otoczenia organizacji w zakresie dzialalnosci
innowacyjnej, z drugiej za$ analizuje zdanie pracownikéw przedsigbiorstwa na temat jakosci
pracy tych podmiotéw. Sktada si¢ z 5 czgéci. Cze$¢ pierwsza odnosi si¢ do wspotpracy
badanego przedsigbiorstwa ze sfera badawczo-rozwojowa (w tym z jednostkami badawczo-
rozwojowymi, szkolami wyzszymi, jednostkami PAN, prywatnymi laboratoriami
badawczymi). Druga dotyczy kooperacji w zakresie dziatalno$ci innowacyjnej z szeroko
rozumiang sfera okotobiznesowa, obejmujaca takie podmioty jak: centra zaawansowanych
technologii, centra doskonatosci, agencje rozwoju regionalnego, centra transferu technologii,
parki technologiczne i in. Trzecia czg$¢ ocenia jakos¢ wspdlpracy badanego przedsigbiorstwa
z instytucjami finansowymi. Czwarta natomiast ukazuje stabe i mocne strony wspétpracy ze
sfera unijna, rzadowa i samorzadowa. W koncu czg$¢ piata ukazuje dzialalno$¢ badanej
organizacji na tle Dolnoslaskiej Strategii Innowacji.

Zestawienie informacji zbieranych w poszczegdlnych rodzajach ankiet zawiera tab. 1.



Tabelal. Przedmiot badania w poszczegdélnych rodzajach ankiet.

. . Ankieta dla | Ankieta dla | Ankieta dla | Ankieta dot.
Przedmiot badania

pracownika | kierownika eksperta wspolpracy
Klimat innowacyjny + + - R

Benchmarking innowacyjny

Czynniki tworzenia klimatu kultury innowacyjnej

Bariery innowacyjnosci

Cele innowacyjnosci

Zasoby dot. innowacyjnosci

Zrédta innowacyjnosci

Typy/rodzaje innowacji -

Przyczyny niepowodzef innowacji -

Korzysci z wdrazania innowacji -

S E Ea R o o o R o
1
1

Organizacji sfery ds. innowacyjnoéci -

Naktady na dziatalno$¢ innowacyjna -

|
|
+

Wspdlpraca ze sfera B+R w zakresie innowacyjnosci -

|
|
+

Wspdlpraca ze sfera okotobiznesowa w zakresie -
innowacyjnosci

Wspbipraca ze sfera finansowa w zakresie - - - +
innowacyjnosci

Wspblpraca ze sfera okotorzadowa w zakresie - - - +
innowacyjnosci

Dziatalno$¢ organizacji na tle DSI - - - +

Zrédto: opracowanie wtasne

Ankietyzacje uzupelniono wywiadem nieustrukturalizowanym z przedstawicielami

kierownictwa naczelnego przedsigbiorstwa.

4. Badania pilotazowe — wstepne wyniki i napotkane trudnosci

W celu sprawdzenia opracowanych instrumentéw badawczych przeprowadzono badania
pilotazowe na 5 organizacjach zlokalizowanych w wojewddztwie dolnoslaskim. Organizacje
te dobrano dosy¢ réznorodnie pod katem wielkosci, formy wilasnosci i przedmiotu dziatania.
Byly ws$réd nich zaréwno jednostki samorzadu terytorialnego, jak i przedsigbiorstwa
prywatne. W tym konteks$cie, z uwagi na mata liczbe¢ pomiaréw, w odniesieniu do zagadnien
merytorycznych trudno tu méwi¢ chwilowo o kompletnych wnioskach, warto natomiast
podkresli¢ pewne spostrzezenia i zaobserwowane ciekawostki.

Analiza wynikow pozwala stwierdzi¢, ze w przebadanych organizacjach nie mozna
méwic¢ o ustrukturalizowanej innowacyjnosci czyli o instytucjonalizacji i usankcjonowaniu
w strukturze organizacyjnej statego dqzenia do zaoferowania nabywcom nowych, lepszych
produktow  [8,s.583] Procesy innowacyjne przebiegaja w mniej lub bardziej
sformalizowanych strukturach, ktére skladaja si¢ z komérek grupowanych wg réznych
kryteriéw (przedmiotowych, podmiotowych); doswiadczenia krajow uprzemystowionych
wskazuja na systemy funkcjonalne w ramach elastycznych struktur organizacyjnych jako
tworzace najkorzystniejsze warunki do tworzenia 1 wdrazania oryginalnych innowacji

(wymienia si¢ tu m.in. zadaniowa, macierzowa, hybrydowa) [2]. Zdania co do tego, czy




struktura organizacyjna wspiera innowacyjnos¢ w organizacji sa podzielone. Kierownictwo
wydaje si¢ by¢ bardziej przekonane o tym, ze jest ona elastyczna, a drogi przeptywu
informacji — dostatecznie krotkie. Pracownicy wykazuja si¢ tu nieco wigkszym

sceptycyzmem (rys. 4).

Rys. 4. Struktura organizacyjna a innowacyjno$¢ organizacji.

Opinia kierownictwa |

Opinia pracownikéw

Struktura organizacyjna wspiera
innowacyjno$¢ w organizaciji

0% 20% 40% 60% 80% 100%

O Zdecydowanie nie ORaczej nie
M Trudno powiedzie¢ ORaczej tak
B Zdecydowanie tak

Zrédto: opracowanie wiasne

Dzialalno$¢ innowacyjna wymaga zakorzenienia rowniez w kulturze organizacyjnej
zrozumienia potrzeb klientéw, przetamywania barier funkcjonalnych i przeorganizowania
dziatalnosci wokot procesow (zwiazane jest to z grupami zadaniowymi skoncentrowanymi
wokoét nich), atakze ocenianie i wynagradzanie za efektywno$¢ mierzonej na podstawie
zadowolenia klienta [4, 8 za: 9]. W zadnej z przebadanych organizacji nie istnieje rozwiazanie
organizacyjne (np. komoérka czy stanowisko) odpowiadajace za dziatalno$¢ innowacyjna. Jest
ona przypisywana, jako kolejne z zadan, pracownikom zajmujacym réznorodne stanowiska na
réznych szczeblach organizacyjnych (np. w jednej z przebadanych organizacji — Petnomocnik
Zarzadu ds. Badan i Rozwoju, bezposrednio podporzadkowany Prezesowi Zarzadu ) — co
moze rodzi¢ problemy z okresleniem zakresu odpowiedzialno$ci za dziatalno$¢ innowacyjna
(rozmyta odpowiedzialnosc).

Jednoczesnie w badanych organizacjach mozna dostrzec, ze wigkszos¢ elementéw
zwiazanych z klimatem innowacyjnym sprzyja tworzeniu i wdrazaniu innowacji
(w organizacji odczuwalna jest potrzeba zmian idazy si¢ do ich przeprowadzenia
w szerokim zakresie, potrzeb¢ wprowadzania innowacji widza wszyscy pracownicy
organizacji, kultur¢ organizacyjna charakteryzuje otwarto$¢ na tworzenie nowej wiedzy i jej
wykorzystywanie w procesach innowacyjnych, menedzerowie nie boja si¢ zmian i zachgcaja
do ich wprowadzania podlegtych im pracownikéw organizacji, kierownictwo deklaruje

pozytywne nastawienie do wprowadzania innowacji, niezaleznie od szczebla zajmowanego



w strukturze pracownicy moga zglasza¢ nowe pomysty i rozwigzania, ktére dalej sa
przedmiotem rozwazan i o ile wpisuja si¢ w strategie organizacji). Przyktad ilustrujacy oceng

tych czynnikéw zamieszczono ponizej (rys. 5).

Rys. 5. Ocena czynnikéw tworzacych klimat innowacyjny — analiza
(1 — zdecydowanie sig nie zgadzam, 5 — zdecydowanie zgadzam sig) .

Pracownicy nawet w najbardziej btahych sprawach musza kontaktowac z I
kierownictwem organizacji (nie moga sami wprowadza¢ usprawnien)

przetozonych

I I

I I

Podwtadni maja prawo do nie zgadzania sig, kwestionowania pomystéw I |
I

1 |

A | | |

| |

W organizacji kazdy ma prawo wypowiedzie¢ wlasne zdanie, ale w I
praktyce liczy sig opinia kierownictwa

‘W organizacji docenia sig¢ osoby, ktdre nie powtarzaja zdania innych, lecz | . . . .
maja odwagg wyrazi¢ wlasne poglady, nawet bardzo kontrowersyjne I
(odmienne od pogladéw ogdtu) | | | |

Pracownicy nie obawiaja si¢ kwestionowa¢ w obecnosci przetozonych I

nawet podstawowych posunig¢ dla organizacji : : : :
— | | | |

Pracownicy z réznych komérek organizacyjnych wspdtpracuja ze sobg (w I
sposéb formalny lub nieformalny).

Pracownicy moga zgtasza¢ nowe pomysty niezaleznie od tego, na jakim
szczeblu organizacyjnym sig¢ znajdujq

‘W organizacji popiera si¢ nowe pomysty pracownikéw

Kierownictwo organizacji dostrzega przejawy innowacyjnosci swoich
pracownikéw

b I I I I
Pracownicy samodzielnie podejmuja sig rozwiazania napotkanych I
problemoéw, a nie oczekuja, ze zrobi to kierownictwo organizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Problemem wydaje si¢ opracowanie strategii rozwoju organizacji, w tym
w szczegllnosci tych jej elementéw, ktére zwiazane sa z dziatalnoScia innowacyjna,
a nastgpnie uswiadomienie jej pracownikom, przy czym nie chodzi tu tylko o przekazanie
ogllnych informacji dotyczacych innowacyjnosci, ale réwniez o usSwiadomienie
pracownikom celdw tej dziatalno$ci w organizacji, ich rél w procesie innowacyjnym, a takze
ich mozliwosci wptywu na ten proces (rys. 6). Nie bez znaczenia jest rOwniez usprawnienie

przeptywu informacji w zakresie dziatalnosci innowacyjne;.



Rys. 6. Znajomos$¢ strategii i celéw organizacji

Pracownicy wiedza, w jaki sposob przyczyniaja si¢

do osiagania cel6w organizacji

Strategia rozwoju organizacji (jesli istnieje) jest
zrozumiata dla wszystkich pracownikéw

Pracownicy znaja strategi¢ rozwoju organizacji

|

|

|

|
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
l l
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. Zrédto: opracowanie wlasne.

Najczesciej wskazywanym przez respondentéw zrédlem ograniczenia procesow
innowacyjnych (przerwania projektdw lub zatrzymanie realizacji w fazie koncepcyjnej) sa
bariery finansowe a takze biurokratyczne. Nalezy wskaza¢ jednak, ze problem ten jest
zwigzany w duzym stopniu z brakiem pozyskiwania informacji na temat mozliwosci
finansowania lub wspétfinansowania, jakie daja réznorodne organizacje znajdujace sig
w otoczeniu badanych podmiotéw (rys.7). Co ciekawe, badania GUS-u dowodza, ze
zazwyczaj gtéwne hamulce innowacyjnosci tkwia poza organizacja i maja charakter
ekonomiczny [6]. Zauwazono, ze w odniesieniu do jednostek samorzadu terytorialnego
zmienia si¢ znaczenie barier innowacyjnosci. Ze wzgledu na specyficzny przedmiot
dziatalnosci takich organizacji i zrddta jej finansowania, brak srodkéw finansowych nie jest
problemem. Programy innowacyjne finansowane sa bowiem jak na razie wylacznie ze

srodkéw pochodzacych z budzetu panstwa, przyznawanych specjalnie na ten cel.



Rys. 7. Bariery dziatalnosci innowacyjne;j.
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Zrédlo: opracowanie wilasne.

Na uwypuklenie zastuguje réwniez problem dos$¢ niskiej chlonnosci rynkowej
innowacji, ktéry wynika réwniez z tego, ze organizacje prowadza benchmarking
w ograniczonym zakresie — respondenci wskazali na trudnosci, jakie sprawia pozyskiwanie
informacji od konkurencji, rozwigzania pozabranzowe nie zawsze nadaja si¢ do adaptacji,

dos¢ rzadko wykorzystuje si¢ takze mozliwosci, jakie daje benchmarkingu funkcjonalny.

Rys. 8. Benchmarking stosowany w organizacjach.

Benchmarking |
pozabranzowy

Benchmarking
konkurencyjny

Benchmarking
funkcjonalny
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Zrédto: opracowanie wlasne.



W badaniach oceniajacych aktywno$¢ innowacyjna organizacji stosuje si¢ rozne
kryteria kwalifikacyjne i mierniki. Jednym z czgsto wystgpujacych miernikéw jest liczba
innowacji produktowych wprowadzonych w badanym okresie. Pojawia si¢ zatem pytanie, jak
w tym kontek$cie ocenia¢ aktywno$¢ innowacyjna organizacji, ktére z zatozenia nie
wprowadzaja, bo nie musza’, innowacji produktowych.

Przeprowadzone badania pilotazowe daly réwniez pewien obraz trudnosci, ktore
nalezato rozwiaza¢ przed dalsza ankietyzacja.

Kwestionariusze skonstruowano w taki sposdb, ze pewne pytania powtarzaly sig
w ankietach skierowanych do réznych szczebli zarzadzania. Z jednej strony dawato to
mozliwos¢ dokonania oceny z réznych punktéw widzenia, co bylo szczegdélnie wazne
w pytaniach dotyczacych opinii respondentéw, z drugiej za$ umozliwialo weryfikacje
informacji, zwlaszcza w pytaniach o fakty z zycia organizacji. Pojawit si¢ jednak problem
oceny odpowiedzi, w sytuacji gdy wystgpowata rozbiezno$§¢ wypowiedzi respondentow.
W przypadku pytah o opini¢, odpowiedzi prezentowano w przekroju miejsca, zajmowanego
przez respondentéw w hierarchii organizacyjnej. W przypadku pytan o fakty taki sposéb
prezentowania danych nie wydawal si¢ zasadny. Kazdorazowo, w sytuacji wystapienia
rozbieznosci  pojawiala  si¢  konieczno$¢  doprecyzowania  odpowiedzi  poprzez
przeprowadzenie wywiadu ustrukturalizowanego. Po wyjasnieniu watpliwosci, przyjmowano
stanowisko wypracowane w badanej kwestii wraz z organizacja.

W danej organizacji poszczeg6lne rodzaje ankiet wypetniane byly przez kilka, czasem
kilkanascie oséb (pracownikéw szeregowych, badz przedstawicieli kierownictwa). Takze i tu
nieuniknione bylo pojawienie si¢ rozbieznych odpowiedzi, zwtaszcza w odniesieniu do pytan
o opini¢ respondentéw. Pojawil si¢ zatem problem sumarycznej interpretacji wynikow.
Wszedzie tam, gdzie odpowiedzi udzielane byly w dwubiegunowej skali numerycznej wyniki
usredniano, natomiast w odniesieniu do pytan opisanych werbalnie za pomoca skali
nominalnej lub porzadkowej zdecydowano si¢ na zliczanie procentowe wykluczajac
mozliwos¢ usredniania odpowiedzi.

Rozbieznos¢ odpowiedzi w pytaniach o fakty wlasciwie nie powinna istnie¢,
rzeczywisto$¢ jednak pokazata, ze mimo starannego doboru respondentéw uzyskano
niejednoznaczne odpowiedzi. Przykltadowo w ankiecie o wspétpracy wigkszos¢ pytan dotyczy
faktow z zakresu wspoétpracy organizacji z instytucjami otoczenia w zakresie dzialalno$ci

innowacyjnej. Teoretycznie powinna ja wypetnia¢ jedna osoba, w praktyce jednak czgsto

? Jedna z badanych organizacji, byta jednostka samorzadu terytorialnego, ktérej zakres dzialania i tryb
$wiadczenia ustug jest $cisle okreslony przez przepisy prawne.



trudno jest znalez¢ kompetentng osobg, ktora ogarnia organizacj¢ jako catos¢. Czasami zatem
proszono o wypetnienie tej ankiety wigksza liczbg os6b. Mimo ze w wigkszos$ci przypadkow
eksperci byli wyjatkowo zgodni w ocenach, to jednak nie dato si¢ uniknaé rozbieznoSci.
Pojawil si¢ problem, kiedy jeden z ekspertéw ocenial co$ bardzo dobrze, drugi za§ wprost
przeciwnie. Najprosciej byloby usredni¢ odpowiedz, badz wybra¢ tg, ktoéra badana
organizacj¢ stawiata w lepszym Swietle. Autorki jednak zdecydowatly si¢ na nieusrednianie
odpowiedzi, lecz ich doprecyzowanie za pomoca wywiadu ustrukturalizowanego.

Jak w wigkszo$ci badan ankietowych, takze i w tym przypadku nie uniknigto problemu
ocen srednich. Zaobserwowano, ze w przypadku niektorych pytan respondenci maja duze
trudno$ci z udzieleniem odpowiedzi 1 ,uciekaja” od nich przez zakreSlenie odpowiedzi
sredniej — ,trudno powiedzie¢”. Kazdorazowo bylo to przedmiotem postgpowania
wyjasniajacego. W niektorych przypadkach nieumiejetno$¢ udzielenia odpowiedzi wynikata
bezposrednio ze specyfiki organizacji. Przykltadowo, badana jednostka samorzadu
terytorialnego finansowata dziatalno$¢ innowacyjna wylacznie ze srodkéw pochodzacych
z budzetu panstwa. Poniewaz nie korzystala z kredytéw bankowych, ani innych
zewnetrznych zrédet finansowania innowacji, nie potrafita oceni¢, czy oferta bankowa
1 ubezpieczeniowa sprzyja dzialalnosci innowacyjnej, badz czy biurokracja zwigzana
z zaciaganiem kredytéw moze by¢ jej istotnym ograniczeniem itp., co wilasnie wyraZznie
widoczne jest w wynikach badan. Natomiast pytania, do ktérych trudno bylo sig
ustosunkowa¢ respondentom we wszystkich badanych organizacjach, uznano za
niejednoznaczne i przysztosci postanowiono przeformutowac, badz usuna¢ z kwestionariusza.

Badania pilotazowe pokazaly takze, ze ludzie praktyki czg¢sto stabo rozumiejq jezyk
naukowy. Prowadzone badania wymagaja wig¢c nadzoru autorskiego.

W kontekscie wskazanych trudnos$ci w sposobie prezentacji wynikdw wytania sig
jeszcze jeden problem: jak ujednolici¢ odpowiedzi dla poszczegdlnych organizacji, tak aby
potem mdéc wyciaga¢ wnioski dotyczace prébki organizacji badanych na Dolnym Slasku?

Niewatpliwie trzeba go bedzie stosunkowo szybko rozwiazac.

Zakonczenie

Wstepne wyniki badan wydaja si¢ by¢ bardzo warto$ciowe 1 to w dwdch réznych
perspektywach. Z punktu widzenia nauki przyczyni¢ moga si¢ identyfikacji aktualnych

uwarunkowan wewngtrznych i zewngtrznych dziatalnosci innowacyjnej w organizacjach,



poznania czynnikow wplywajacych na zwigkszenie ich aktywnosci innowacyjnej oraz
wypracowania ogdlnych diagnoz i rekomendacji dotyczacych jej doskonalenia.

Z punktu widzenia praktyki gospodarczej — jak pokazuja reakcje respondentéw kilku
pierwszych przebadanych podmiotéw — rezultaty wzbudzaja zainteresowanie. Sa oczekiwane,
gdyz w przystgpny sposéb przyblizaja tematyke innowacji, daja mozliwos¢ odniesienia
wlasnych osiagni¢¢ do wynikéw s$rednich oraz — co najwazniejsze przynosza konkretne
zalecenia i porady w zakresie doprowadzenia do wzrostu innowacyjnosci badanej organizacji.

Samo przeprowadzenie badania u$§wiadamia ankietowanym znaczenie wielu pojec
1istnienie zjawisk z zakresu proceséw innowacyjnych, a takze wzmaga ch¢¢ 1 dazenie do
poszerzania wiedzy z zakresu innowacyjnosci. Pokazuje takze fakt, iz dziatalnos¢
innowacyjna jest procesem ciaglym a nie jednorazowym wydarzeniem i poniewaz mozna na

niego wptywac, powinien podlega¢ zarzadzaniu, [3, s. 87].
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