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Rozwoj kompetencji a innowacyjno$¢ malych i Srednich przedsi¢gbiorstw w Swietle badan
Streszczenie

Celem referatu jest ocena wybranych dzialan podejmowanych przez mate i1 S$rednie
przedsigbiorstwa produkcyjne w zakresie rozwoju bazy kompetencji oraz analiza zwiazku
migdzy tymi dzialaniami a innowacyjnoscia badanych przedsigbiorstw. W ramach
prowadzonych badan skoncentrowano si¢ na znalezieniu dopowiedzi na nast¢pujace pytania:
Jak mozna scharakteryzowac podejscie badanych przedsigbiorstw do szkolenia i doskonalenia
zawodowego?

Jakie umiejetno$ci sa uwzgledniane w procesie doboru pracownikdw na stanowiska
kierownicze (zwiazane z produkcja) oraz na stanowiska bezposrednio produkcyjne?

Ktore z metod rozwoju kompetencji zasobdéw ludzkich oraz z zewngtrznych Zrodet
kompetencji sa wykorzystywane w przedsigbiorstwie?

Ktore z grup pracowniczych korzystaja z dziatan rozwoju kompetencji najczesciej?

Jak mozna scharakteryzowa¢ podejécie przedsigbiorstwa do doskonalenia umiejetnosci
kierowania ludzmi?

W jakich szkoleniach uczestniczyli w badanych latach kierownicy (zwiazani z produkcja) oraz
pracownicy bezposrednio produkcyjni?

Z przeprowadzonych badan wynika, ze istnieje zwiazek o charakterze dodatnim migdzy
okreslonymi aspektami rozwoju bazy kompetencji zasobow ludzkich badanych firm a ich
innowacyjnos$cia technologiczna wyrazona poprzez stopien nowosci wprowadzanych na rynek
wyrobdéw 1 wdrazanych proceséw oraz stopien ulepszen — udoskonalen wprowadzanych na
rynek produktow 1 wdrazanych w przedsigbiorstwach proceséw. Najsilniejszy zwiazek
zaobserwowano w przypadku metod rozwoju kompetencji, co oznacza, ze jednoczesne
stosowanie réznorodnych metod rozwoju kompetencji wpltywa na innowacyjnos¢ stosujacych

te metody firm.

1. Wstep



Ciagly rozw@j technologiczny, skracajace si¢ cykle zycia produktéw, wzrastajace potrzeby
klientow oraz globalna konkurencja to wspolczesne wyzwania dla przedsigbiorstw,
szczegblnie powazne, dla tych zaliczanych do grupy matych i $rednich.

Nowoczesne teorie rozwoju uzalezniaja rozwdj przedsigbiorstw od tempa akumulacji
zarowno fizycznego, jak 1 ludzkiego kapitatu, okreslanego poprzez poziom wiedzy,
umiejetnosei i kompetencji'. Mozna, wigc powiedzie¢, ze kapital ludzki odgrywa kluczowa
rol¢ w kreowaniu rozwoju oraz w ksztattowaniu konkurencyjno$ci przedsigbiorstw we
wspotczesnej gospodarce.

Wedhlug Argyrisa kompetencje moga by¢ definiowane jako synteza wiedzy (czyli tego, czego
nauczyli$my si¢ w procesie edukacji) umiejgtnosci, (czyli tego, co pozyskaliSmy w miejscu
pracy wykonujac okreslone dziatania i w Zyciu spolecznym, z codziennych do$wiadczen) oraz
uzdolnien (czyli zdolnoéci do wykorzystania wiedzy i umiejetnosci)®. Komisja Europejska
definiuje kompetencje jako zdolnos¢ do efektywnego wykorzystania do§wiadczenia, wiedzy i
kwalifikacji’.

Aktualne kompetencje stanowia jedna z podstawowych miar jakosciowych kapitatu ludzkiego
przedsigbiorstwa ale rowniez, podstawowy zasob w nowoczesnych organizacjach takich, jak
organizacja uczaca si¢, organizacja inteligentna, organizacja fraktalna czy organizacja
wirtualna.

Przedsigbiorstwo moze i powinno rozwija¢ baze kompetencji a tym samym ksztaltowaé
jakos$¢ posiadanego kapitatu ludzkiego, wykorzystujac szereg metod zaréwno formalnych, jak
i nieformalnych. Moze i powinno pozyskiwa¢ potrzebne kompetencje z zewnatrz (czyli
poprzez rekrutacj¢ 1 dobor pracownikéw o odpowiedniej jakosci w wymiarze posiadanych
kompetencji), ale rowniez rozwija¢ juz posiadane kompetencje, bowiem wraz ze zmianami
zachodzacymi w otoczeniu przedsigbiorstwa, ulegaja zmianie jako$ciowej rowniez wymagane
kompetencje. Ponadto, posiadanie przez przedsigbiorstwo okre§lonej nadwyzki
kompetencyjnej w stosunku do obecnych wymagan pracy, jest warunkiem zainicjowania
zmian rozwojowych, szeroko rozumianych innowacji. Wysoka jako$¢ zasobow ludzkich w

ujeciu transformacyjnym oznacza zasoby zdolne przeprowadzi¢ zmiany przynoszace
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okreslona warto$¢ dla przedsigbiorstwa, przy czym zmiany te moga mie¢ charakter innowacji
ekonomicznej, techniczno-technologicznej, organizacyjnej lub tez kulturowo-spoteczne;j®.
Rownoczesnie zmiany technologiczne (np. w systemach informacyjnych czy systemach
produkcyjnych) wymagaja nowych kompetencji, zarowno indywidualnych — jednostkowych,
jak 1 organizacyjnych. Ponadto dyfuzja innowacji technologicznych jest bardziej efektywna 1
szybsza, kiedy jako$¢ kapitatu ludzkiego jest wysoka”.

We wspolczesnej gospodarce okreslanej mianem gospodarki wiedzy innowacyjno$¢ odgrywa
kluczowa rolg w ksztattowaniu konkurencyjno$ci przedsigbiorstw i stanowi gtowny czynnik
sukcesu przedsigbiorstwa na skal¢ migdzynarodowa. Zaréwno w przypadku tworzenia
innowacji przez przedsigbiorstwo, jak i wykorzystywania osiagni¢¢ innych firm, niezbednym
czynnikiem warunkujacym sukces jest odpowiednia baza kompetencji.

Dlatego tez w referacie postawiono tezg, ze istnieje zwiazek migdzy dziataniami
podejmowanymi przez male i $rednie przedsigbiorstwa w zakresie rozwoju kompetencji
(umiejgtnosci) a innowacyjnoscia tych przedsigbiorstw. W zwiazku z tym, scharakteryzowano
wybrane obszary rozwoju kompetencji w badanych firmach w kierunku przedmiotowym i
podmiotowym a takze okre§lono, w ujeciu jakosciowym, technologicznie nowe lub ulepszone
produkty wprowadzone na rynek oraz technologicznie nowe lub ulepszone procesy wdrozone
w tych przedsigbiorstwach.

Technologicznie nowy produkt zgodnie z metodologia OSLO to produkt, ktorego
charakterystyki technologiczne sa istotnie, obiektywnie rézne od charakterystyk produktéw
dotychczas wytwarzanych, natomiast produkt technologicznie ulepszony, to produkt, ktérego
whasciwosci  zostaly znaczaco poprawione’. Niewielkie techniczne lub estetyczne
modyfikacje - zmiany nie stanowia innowacji technologicznej. Innowacja technologiczna sa
dopiero zmiany wplywajace na osiagi, wlasciwosci, koszty, zuzycie materiatéw,
komponentow, itp. Natomiast technologiczna innowacja procesowa to wykorzystanie
technologicznie nowych lub istotnie ulepszonych metod produkcji (wytwarzania) a takze
dostaw produktéw. Moze obejmowaé zmiany w wyposazeniu, organizacji produkcji lub rézne

kombinacje tych zmian’.
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Ujecie jakosciowe innowacji dotyczy okreslenia ,,jakosci” tej innowacji, z wykorzystaniem
okreslonej skali innowacyjnosci, najcze$ciej zakladajacej cztery mozliwe stopnie
innowacyjno$ci produktow i procesow: pierwszy stopien to produkty - procesy nowe tylko dla
badanej firmy, lecz juz funkcjonujace w innych firmach, branzach Iub krajach (Firm-only
innovations); drugi stopien to produkty — procesy nowe w skali rynku, na ktorym dziata
przedsigbiorstwo; trzeci stopien to produkty — procesy nowe w skali kraju i czwarty stopien to
produkty — procesy nowe na skale $wiatowa (Worldwide TPP innovations)®.

Rownoczesnie, charakteryzujac rozwdj kompetencji w matych i $rednich przedsigbiorstwach
rozpoznano w referacie podstawowe umiejgtnosci poszukiwane w procesie doboru kadry na
stanowiska kierownicze (zwiazane z produkcja) oraz na stanowiska bezposrednio
produkcyjne. Rozpoznano gltéwne metody rozwoju bazy kompetencji (indywidualnych,
zespolowych 1 organizacyjnych) a takze podstawowe) zrodla zewngtrzne kompetencji.
Rozpoznano, ktore z grup pracowniczych najczesciej korzystaja z dziatan w zakresie rozwoju
kompetencji indywidualnych a takze, w jakich szkoleniach uczestniczyli kierownicy oraz

pracownicy bezposrednio produkcyjni w badanych latach 2003, 2004 1 2005.
2. Charakterystyka badanych przedsi¢biorstw

Badaniami ankietowymi obj¢to mate i $Srednie przedsigbiorstwa (MSP) produkcyjne woj.
slaskiego. Badania przeprowadzono w okresie styczen — luty 2006. Uzyskano 151 kompletnie
wypehionych ankiet dotyczacych lat 2003, 2004 1 2005. Wigkszo$¢ badanej grupy stanowily
Srednie przedsigbiorstwa, tj. zatrudniajace od 50 do 250 pracownikow wiacznie (51,7%).
Pozostata czgs$¢ stanowily mate przedsigbiorstwa, tj. zatrudniajace od 10 do 49 pracownikéw
wlacznie. Badaniami nie obj¢to mikroprzedsigbiorstw.

Ze wzgledu na forme wlasnosci wigkszo$¢ badanych firm stanowity przedsigbiorstwa bedace
wlasnoscia prywatna (73,5%). Wg EKD sekcji Przetworstwo przemystowe najwigcej
przedsigbiorstw prowadzilo dzialalno$¢ sklasyfikowana w grupie 4 — przemyst niskiej
techniki (46,9%) 1 w grupie 3 — przemyst Srednio-niskiej techniki (37,7%). Z analizy udzialu
eksportu w strukturze sprzedazy badanej grupy wynika, iz dominowal eksport do krajow Unii
Europejskiej (49,7%), przy czym dla tej grupy eksporteréw udzial eksportu w strukturze
sprzedazy najczesciej osiagal warto$¢ z przedziatu 10-24,9%. Tylko 25,8% firm sposrod
eksporterow eksportowato wyroby technologicznie zaawansowane. W badanej grupie 47,7%

przedsigbiorstw w ogdle nie eksportowato. Analizujac strukturg towarowa sprzedazy mozna
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stwierdzi¢, ze wigkszo$¢ przedsigbiorstw wytwarzata i sprzedawata wyroby surowcochtonne

(88,1%) oraz tatwe do skopiowania (41,1%).

3. Podejscie badanych przedsigbiorstw do problemu szkolenia i doskonalenia

zawodowego

Badane przedsigbiorstwa dokonywaty samooceny w zakresie przyj¢tej polityki szkolenia i
doskonalenia zawodowego. Okreslono 5 podstawowych poziomoéw opisujacych mozliwe
podejscie przedsigbiorstw do szkolenia i doskonalenia zawodowego, ktére zostaly
scharakteryzowane nastgpujaco:

- poziom I - szkolenia i doskonalenie zawodowe sa czysto okazjonalne a ich koszty sa niskie;
- poziom II - szkolenia i doskonalenie zawodowe sa przeprowadzane tylko w reakcji na
pojawiajace si¢ potrzeby 1 nie sa opracowywane kierunkowo;

- poziom III - szkolenia i doskonalenie zawodowe sa ukierunkowane na potrzeby personalne,
sa opracowywane fragmentarycznie i nie podlegaja ocenie;

- poziom IV - szkolenia i doskonalenie zawodowe sa ukierunkowane na biezace potrzeby i
dobrze zaplanowane, niekiedy sa oceniane na poziomie ogdlnym przedsigbiorstwa; oraz

- poziom V - szkolenia i doskonalenie zawodowe sa odpowiednio finansowane, sa dobrze
ukierunkowane na rozw6j pracownikoéw i ich dalsza karierg, sa powiazane z innymi
czynnikami wplywajacymi na rozwdj (np. rozwoj wynikajacy ze ,,szkolenia przez pracg”),
proces szkolenia i doskonalenia zawodowego jest oceniany 1 systematycznie rozwijany.
Poziomy zostaly opracowane na bazie wytycznych dotyczacych samooceny przedsigbiorstw
ubiegajacych si¢ o Polska Nagrode Jakosci. Wskazujac tylko jeden z pigciu mozliwych
poziomow przedsigbiorstwa charakteryzowaty swoje podejscie do problematyki szkolenia i
doskonalenia zawodowego, w badanych latach. Wyniki analizy zalezno$ci zmiennych
»polityka szkolenia i doskonalenia zawodowego” a ,,wielko$¢ przedsigbiorstwa” zestawiono

w tabeli 1.

Tabela 1. Polityka szkolenia i doskonalenia zawodowego w zaleznosci od wielko$ci przedsigbiorstwa

dla badanej grupy matych i $rednich przedsigbiorstw produkcyjnych (N=151)

Tablica kontyngencji (Szkolenie i doskonalenie zawodowe a wielko$¢ przedsigbiorstwa)
Licznos¢ oznaczonych komorek > 10 (Nie oznaczono sum brzegowych)

Wielko$¢ przedsigbiorstwa (liczba pracownikow | Polityka szkolenia i doskonalenia zawodowego | Wiersz
w przeliczeniu na pelny etat) I 1 1 v v razem

Liczba od 10 do 49 25 34 2 9 3 73
% z kolumny 71,4 %] 45,9 %] 28,6 % | 39,1 % | 25,0 %
% z wiersza 343 %] 46,6 %] 2,7%| 123%| 41%




Liczba od 50 do 99 3 13 0 5 2 23
% z kolumny 8,6 %] 17,6 % 0] 21,7%| 16,7 %
% z wiersza 13,0 %] 56,6 % 0] 21,7% | 8,7%

Liczba od 100 do 149 2 12 1 1 1 17
% z kolumny 57%] 162%| 143%| 44%| 83%
% z wiersza 11,7%] 70,6 %] 59%]| 59%]| 59%

Liczba od 150 do 250 5 15 4 8 6 38
% z kolumny 15,3 %] 20,3 %] 57,1 % | 34,.8% | 50,0 %
% z wiersza 13,2%] 39,5%| 10,5% ]| 21,0%| 158 %

Liczba Kolumna ogétem 35 74 7 23 12 151

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wlasnych

Z tabeli 1 wynika, ze w analizowanym okresie lat 2003, 2004 i 2005 niezaleznie od wielko$ci
przedsigbiorstva dominowato podejscie, w ktorym szkolenia 1 doskonalenie zawodowe sa
przeprowadzane tylko w reakcji na pojawiajace si¢ potrzeby 1 nie sa opracowywane

kierunkowo (poziom II).

4. Podstawowe umiejetnosci poszukiwane w procesie doboru kadry na stanowiska

kierownicze (zwigzane z produkcjg) oraz na stanowiska bezposrednio produkcyjne

W procesie doboru kadry na stanowiska kierownicze (zwiazane z produkcja), we wskazaniach
badanej grupy przedsigbiorstw, dominowaly: umiejetno$ci podejmowania decyzji (62,9%
wskazan ogdtem), umiejetnosci rozwiazywania probleméw (62,2% wskazan ogodtem) oraz
umiejetnosci komunikacyjne (57,6% wskazan ogétem). Wyniki wskazan podstawowych
umiejetnosci poszukiwanych w procesie naboru na stanowiska kierownicze (zwiazane z

produkcja) ujeto w tabeli 2 a na stanowiska bezposrednio produkcyjne w tabeli 3.

Tabela 2. Podstawowe umiej¢tnosci poszukiwane w procesie doboru kadry na stanowiska kierownicze
(zwiazane z produkcja) a wielko$¢ przedsigbiorstwa we wskazaniach badanej grupy matych i §rednich

przedsigbiorstw produkcyjnych (N=151)

Wskazania w zaleznosci od wielko$¢ przedsigbiorstwa

Wskazania od 10 od 50 od 100 od 150

Umicjetnosei (‘I’\Igfi:‘il) do 49 do 99 do 149 do 250

(N=73) (N=23) (N=17) (N=38)
Podejmowania decyzji 95 629% [ 38| 52,0% |13 |56,5% |12 70,6 % 32 | 842 %
Rozwiazywania problemow 94 | 622% |40 | 54,8% 16 | 69,6% | 7 | 41,2% 31 81,6 %
Komunikacyjne 87 | 576% |39 | 53,4% |141609% | 9 | 529% | 25 | 65,8%
Myslenie tworcze - kreatywne 86 | 569% 36| 493% |14 |609% | 12| 70,6% | 24 | 63,2%
Pracy w grupie 85 56,3% |42 | 57,5% 141 609% | 9 | 52,9% 20 | 52,6 %
Samozarzadzania i organizowania 73 | 483% [ 33| 452% |16]69,6% | 7 | 41,2% 17 | 44,7 %
Dedukcyjne i analityczne 56 |37,1% 24| 329% 9 139,1% |5 |294% 18 | 474 %
Uczenia si¢ indywidualnego 44 1291% [ 24| 329% 8 [348% | 6 | 353% 6 15,8 %




10| 13,7 % ‘ 3 ‘ 13,0 %

2 ‘ 11,8 %

2 | 53 %

Uczenia si¢ grupowego H 17 | 11,3 %

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wlasnych

W przypadku wigkszo$ci analizowanych umiejgtnosci wielko$¢ przedsigbiorstwa wptywata
na liczno$¢ wskazan. Wigksze przedsigbiorstwa wskazywaty czgdciej na potrzebe posiadania
na stanowisku kierowniczym, zwigzanym z produkcja, wigkszo$ci analizowanych
umiej¢tnosci, za wyjatkiem umiejgtnosci uczenia si¢ indywidualnego i uczenia sig
grupowego, w przypadku, ktorych na potrzebe ich posiadania cze$ciej wskazywaty firmy
mniejsze.

Tabela 3. Podstawowe umiejetnosci poszukiwane w procesie doboru kadry na stanowiska

bezposrednio produkcyjne a wielko§¢ przedsigbiorstwa we wskazaniach badanej grupy matych i

srednich przedsigbiorstw produkcyjnych (N=151)

Wskazania w zaleznosci od wielkos¢ przedsigbiorstwa

Wskazania 0d 10 0d 50 od 100 0d 150

Umicjetnosei (‘I’ffi:‘il) do 49 do 99 do 149 do 250

(N=73) (N=23) (N=17) (N=38)
Pracy w grupie 101 | 66,9% |48 | 657% |14 |609% |13 | 76,5% | 26 | 68,4%
Uczenia si¢ indywidualnego 82 [ 543% |38 | 52,0% 111478% | 8 | 47,1 % 25 | 65,8%
Rozwiazywania problemoéw 59 [391% 26| 356% | 6 [291% |9 |529% | 18 | 474%
Komunikacyjne 52 | 344% |29 39,7% 6 [261% |2 |11,8% 15 |39,5%
Myslenie tworcze - kreatywne 50 |33,1% [|27] 369% 121 522% | 6 | 353 % 5 13,2 %
Podejmowania decyzji 82 [245% | 18| 24,7% 512L,7% | 3 | 17,6% 11 | 28,9%
Samozarzadzania i organizowania 35 1232% (20| 274 % S12L,7% | 4 | 23,5% 6 15,8 %
Uczenia si¢ grupowego 30 199% | 17| 233 % 5121,7% | 4 | 23,5% 4 10,5 %
Dedukcyjne i analityczne 24 | 159% | 15| 20,6 % 1| 43% | 2 |11,8% 6 15,8 %

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wlasnych

Natomiast, z tabeli 3 wynika, ze w procesie doboru na stanowiska bezposrednio produkcyjne
dominowaty umiejgtnosci pracy w grupie (66,9% wskazan ogdtem), umiejgtnosci uczenia sig
indywidualnego (54,3% wskazan ogotem) oraz umiejgtnosci rozwigzywania problemow
(39,1% wskazan ogdétem). Rowniez w przypadku umiejgtnosci poszukiwanych w procesie
doboru na stanowiska bezposrednio produkcyjne, wielkos¢ badanych przedsigbiorstw
wptywata na liczno$¢ wskazan, przy czym dla cze$ci analizowanych umiejetnosci zaleznosé
miata charakter dodatni — wigksze przedsigbiorstwa wskazywatly czgéciej na okreslona
umiej¢tnos¢, natomiast, dla pozostatych umiejgtnosci (samozarzadzania i organizowania,
uczenia si¢ grupowego oraz umiejgtnosci dedukcyjne i analityczne), zalezno§¢ miata charakter

ujemny — cz¢sciej na dang umiejetno$¢ wskazywaty firmy mniejsze.

5. Glowne metody rozwoju bazy kompetencji zasobow ludzkich



Z przeprowadzonych badan wynika, ze przemieszczanie pracownikow pomigdzy réznymi
stanowiskami wewnatrz przedsigbiorstwa bylo najczesciej wykorzystywana metoda rozwoju
bazy kompetencji zasoboéw ludzkich w analizowanych latach (56,9% wskazan ogotem).
Zestawienie wskazan podstawowych metod wykorzystywanych do rozwoju bazy kompetencji

w badanych firmach, ujeto w tabeli 4.

Tabela 4. Podstawowe metody wykorzystywane do rozwoju bazy kompetencji zasobow ludzkich a
wielko$¢ przedsigbiorstwa we wskazaniach badanej grupy matych i $rednich przedsigbiorstw

produkcyjnych (N=151)

Wskazania w zaleznosci od wielko$¢ przedsigbiorstwa

Wsk?fania 0d 10 0d 50 0d 100 od 150
Metoda (;gogil do 49 do 99 do 149 do 250
(N=151) (N=73) N=23) | (N=17) (N=38)
Przemieszczanie pracownikow 86 | 569% |36 | 493% 12 | 52,2% | 10 | 58,8 % 28 | 73,7 %
pomigdzy réznymi stanowiskami pracy
wewnatrz przedsigbiorstwa
Wizyty pracownikow na wystawach, 63 | 41,7% | 20| 27.4% 10 43,5% | 9 | 52,9% 24 | 63,2%
targach branzowych
Kursy i seminaria prowadzone przez 42 1 278% || 12 16,4 % 8 1348% | 5 |294% 17 | 44,7 %

zewngtrznych szkoleniowcow
Nieformalne spotkania pracownikow w 41 27,1% | 17| 23,3% 6 [261% |5 |294% 13 [ 342%
celu wymiany informacji i wiedzy
Zatrudnianie nowych pracownikow z 39 | 25,8% | 12 16,4 % 9 1391% | 5 |294% 13 [ 342%
poszukiwanymi kompetencjami
Bezposrednia wspotpraca z klientami 35 |232% (16| 219% 7 1304% | 4 |23,5% 8 121,0%
Wizyty pracownikéw w innych firmach | 32 | 21,2% | 10| 13,7% 512L,7% | 5 | 294 % 12 | 31,6 %
Formalne spotkania pracownikow w 32 | 212% | 10 13,7 % 6 |1261% | 5 |294% 11 | 28,9 %
celu wymiany informacji i wiedzy
Bezposrednia wspotpraca z dostawcami | 27 179% | 9 12,3 % 4 | 174% | 3 | 17,7% 11 | 28,9 %

Uczestnictwo w specjalistycznych 25 |1 16,6% | 6 8,2 % 4 (174% | 5 1294% | 10 |263%
konferencjach

Wspotpraca z zaprzyjaznionymi 24 |1 159% | 13| 17,8% 3 113,0% | 4 |23,5% 4 110,5%
firmami

Promowanie czytania przez 22 146 % || 5 6,8 % 4 1174% | 5 |294% 8 21,0 %
pracownikow specjalistycznej literatury

Kursy i seminaria prowadzone przez 22 146% | 6 8,2 % 3 (113,0% |1 5,9 % 12 | 31,6 %

pracownikow przedsigbiorstwa

Nieformalne kontakty z pracownikami 21 | 139% || 8 10,9 % 21 87% | 4 |235% 7 1184 %
innych przedsigbiorstw

Kursy i seminaria prowadzone przez 19 | 12,6% | 7 9,6 % 21 87% | 3 |17,6% 7 18,4 %
zewngtrznych treneréw
Przemieszczanie pracownikow 15 99% | 5 6,8 % 2 8,7% 2 | 11,8% 6 15,8 %

pomigdzy tymi samymi stanowiskami
pracy w réznych firmach

Wspolpraca z konsultantami i 12 79% || 5 6,8 % 3 113,0% | 1 5,9 % 3 7,9 %
doradcami w celu rozwoju
wewngtrznych kompetencji

Dziatania mentoréw — opiekunéw 2 1,3% || O 0 1 43% | 0 0 1 2,6 %
wewnatrz firmy




Zakup innych przedsigbiorstw z 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
poszukiwanymi kompetencjami

Zrédto: opracowanie na podstawie badan whasnych

Analizujac odpowiedzi z uwzglednieniem wielkosci przedsigbiorstw mozna stwierdzié, ze
zasadniczo wielko$¢ sprzyja wykorzystywaniu réznorodnych metod rozwoju bazy kompetencji
zasobow ludzkich. Metody rozwoju bazy kompetencji czg$ciej wykorzystywane sa przez
wigksze firmy, nawet w przypadku takiej metody, jak ,,przemieszczanie pracownikow
pomigdzy réznymi stanowiskami pracy wewnatrz przedsigbiorstwa”. Moze to wynikaé, po
pierwsze, z ograniczonych zasobow finansowych mniejszych firm, a po drugie z
niedostrzegania zwiazku migdzy rozwojem kompetencji a efektami dziatania przedsigbiorstwa

(wyrazonymi na przyktad przez pryzmat innowacyjnosci).
6. Podstawowe zewnetrzne zrodla kompetencji

Z przeprowadzonych badan wynika, ze klienci byli podstawowym zewngtrznym zrodtem
kompetencji w analizowanych latach (41,7% wskazan ogoélem). Zestawienie wskazan
podstawowych zrodet zewnetrznych, wykorzystywanych do rozwoju bazy kompetencji
zasobow ludzkich w badanych firmach, uj¢to w tabeli 5.

Tabela 5. Podstawowe zewngtrzne zrodta kompetencji a wielko$¢ przedsigbiorstwa we wskazaniach

badanej grupy matych i $rednich przedsigbiorstw produkecyjnych (N=151)

Wskazania w zaleznosci od wielko$¢ przedsigbiorstwa
Wskazania od 10 od 50 od 100 0d 150
Zrédto ogdlem do 49 do 99 do 149 do 250
(N=151) (N=73) | (N=23) | (N=17) | (N=38)
Klienci 63 | 41,7% |31 | 425% |10(435% | 8 | 47,1 % 14 | 38,8%
Dostawcy wyposazenia, 58 | 384% |21 | 288% 8 |1348% | 8 [47,1% | 21 [553%
materiatow, komponentow, itp.
Nowo zatrudnieni pracownicy 54 35,8% | 26 35,6 % 6 [261% |9 |529% 13 [ 342%
Przedsigbiorstwa wspotpracujace 32 | 212% || 19| 26,0% 3113,0% | 3 |17,7% 7 18,4 %
Publikacje tematyczne, ksiazki, 29 [ 192% [ 11| 151% |6 [261% | 4 |235% | 8 |21,0%
czasopisma branzowe, itp.
Prospekty reklamowe 24 159% | 10 13,7 % 5121,7% | 4 | 23,5% 5 13,2%
Centra szkoleniowe 23 | 152% | 4 5,5 % 6 [261% |3 |17,6% 10 | 26,3 %
Konsultanci serwisowi 23 152% || 7 9,6 % 6 |261% | 4 |235% 6 15,8 %
Przedsigbiorstwa konkurujace 21 139% | 11 15,1 % 3 113,0% | 1 5,9 % 6 15,8 %
Firmy konsultingowe 20 [ 132% | 8 10,9 % 21 87% | 2 |11,8% 8 21,0 %
Organizacje branzowe 16 | 10,6 % | 7 9,6 % 1]143% | 1] 59% 7 18,4 %
Stowarzyszenia zawodowe 14 93% || 5 6,8 % 1 4,3 % 1 5,9 % 7 18,4 %
Szkoty wyzsze (krajowe i 11 73% | 3 4,1 % 31130% | 2 |11,8% 3 7,9 %
zagraniczne)




Jednostki badawczo-rozwojowe 10 | 6,6% | 1 14% |0 0 1| 59% 8 [21,0%
(JBR)

Izby przemystowo - handlowe 7 1 46% |5 68% |0 0 1| 59% 1] 26%
Pozostale firmy niezwigzane 5 33% | 4 55% 1| 43% |0 0 0 0
zaleznosciami biznesowymi

Placéwki naukowe PAN 1 0,7% | 0 0 1 |43% | 0 0 0 0

Zrédlo: opracowanie na podstawie badan wlasnych

Analizujac odpowiedzi z uwzglednieniem wielko$ci przedsigbiorstwa mozna stwierdzi¢, ze
niektore zewnetrzne zroédta kompetencji czesciej wykorzystywane sa przez mniejsze firmy np.
»przedsigbiorstwa wspolpracujace” czy tez ,pozostate firmy niezwiazane zalezno$ciami
biznesowymi”. Istnieja rowniez zrodta kompetencji czgsciej wykorzystywane przez firmy
wigksze np. ,centra szkoleniowe”, ,firmy konsultingowe”, ,stowarzyszenia branzowe”,
»Stowarzyszenia zawodowe” czy tez ,jednostki badawczo-rozwojowe”. W przypadku
niektorych zrodet kompetencji wielko$¢ firmy nie wplywa istotnie na ich stosowanie, co
mozna stwierdzi¢ na przykladzie klientow jako zewngtrznego zrddta kompetencji. Najczgsciej
taki podziat wynika z wydatkéw, z jakimi jest zwiazane korzystanie w okreslonych zrédet.
Zasadniczo jednak mozna stwierdzi¢, ze wielkos¢ firmy sprzyja réznorodnosci stosowanych

zewngtrznych zrodet kompetencii.

7. Grupy pracownicze najczeSciej korzystajace z dzialan w zakresie rozwoju kompetencji

indywidualnych

Z przeprowadzonych badan wynika, ze dyrektorzy i menadzerowie najwyzszego szczebla to
grupa korzystajaca najczeséciej, w analizowanych latach, z dzialan w zakresie rozwoju
kompetencji  (55,6% wskazan ogoétem). Zestawienie wskazan podstawowych grup
pracowniczych korzystajacych z dziatan w zakresie rozwoju kompetencji w badanych firmach,
ujeto w tabeli 6.

Tabela 6. Grupy pracownicze korzystajace najczegsciej z dziatan w zakresie rozwoju kompetencji a

wielko§¢ przedsigbiorstwa we wskazaniach badanej grupy matych i $rednich przedsigbiorstw

produkcyjnych (N=151)

Wskazania w zaleznosci od wielko$¢ przedsigbiorstwa
Wskazania 0d 10 od 50 od 100 0d 150
Grupy pracownicze ogblem do 49 do 99 do 149 do 250
(N=151) (N=73) (N=23) | (N=17) (N=38)
Dyrektorzy i menedzerowie 84 | 556% 34| 46,6% |14 |609% | 13| 76,5 23 | 60,5%
najwyzszego szczebla
Kierownicy $redniego i nizszego 76 | 50,3% [|25| 342% 14 1 60,9 % | 11 64,7 26 | 68,4 %
szczebla
Technicy, inzynierowie 46 | 30,5% || 10 13,7 % 71304% | 7 41,2 22 | 579%




Pracownicy bezposrednio 23 |152% 13| 178% | 5 |2L,7% | 3 | 176 2 1 53%
produkcyjni

Personel administracyjny 21 [139%] 5 68% |3 |130% |5 | 294 8 | 21,0%

Pracownicy obstugi (kierowcy, 17 |11,3% | 7 9,6 % 31130%| 3| 176 4 |105%
operatorzy, itp.)

Zrédto: opracowanie na podstawie badan whasnych

Analizujac odpowiedzi z uwzglednieniem wielko$ci przedsigbiorstwa mozna stwierdzi¢, ze
wraz ze wzrostem przedsigbiorstwa zasadniczo wzrasta odsetek wskazan dla wszystkich grup,
za wyjatkiem grupy ,,pracownicy bezposrednio produkcyjni”, w przypadku, ktorej stwierdzono
zalezno$¢ odwrotna. Pracownicy bezposrednio produkcyjni jako grupa pracownicza czegsciej
korzystaja z dziatah w zakresie rozwoju kompetencji w firmach mniejszych. Co moze wynikaé
stad, ze firmy tej wielko$ci czgsciej zatrudniaja pracownikow gorzej przygotowanych pod

wzgledem posiadanych kompetencji.
8. Doskonalenia umiejetnosci kierowania ludzmi

W ramach prowadzonych badan przedsigbiorstwa dokonywaly samooceny w zakresie
przyjetej polityki doskonalenia umiejgtnosci kierowania ludzmi. Okreslono 5 podstawowych
poziomdw opisujacych podejscie przedsigbiorstw do doskonalenia umiejetnosci kierowania
ludzmi, ktore zostaty scharakteryzowane nastgpujaco:

- poziom I - doskonalenie kierowania nie jest uznawane za wazne i kierownictwo nie
podejmuje dziatan w kierunku rozwoju wtasnych umiejgtnosci;

- poziom II - doskonalenie kierowania odbywa si¢ okazjonalnie i na specjalnych warunkach;

- poziom III - doskonalenie kierowania jest uznawane za wazne i kierownictwo uczestniczy w
specjalnych kursach szkoleniowych w tym kierunku;

- poziom IV - doskonalenie kierowania jest uznawane za konieczne i kierownictwo musi
uczestniczy¢ w specjalnych szkoleniach i treningach; oraz

- poziom V - doskonalenie kierowania jest wlaczone do codziennej dziatalnosci kierownikow
poprzez specjalne szkolenia i jest traktowane jako podstawowa czg$¢ zadan przywddczych
kierownictwa.

Poziomy zostaly opracowane na bazie wytycznych dotyczacych samooceny przedsigbiorstw
ubiegajacych si¢ o Polska Nagrode Jakosci. Wskazujac tylko jeden z pigciu mozliwych
poziomow przedsigbiorstwa charakteryzowaty swoje podejscie do problematyki doskonalenia
umiejgtnosci kierowania, w badanych latach. Wyniki analizy zaleznosci zmiennych ,,polityka

doskonalenia umiejg¢tnosci kierowania” a ,,wielko$¢ przedsigbiorstwa” zestawiono w tabeli 7.



Tabela 7. Polityka doskonalenia umiejgtno$ci kierowania ludzmi w zalezno$ci od wielkosci
przedsigbiorstwa we wskazaniach badanej grupy matych i $rednich przedsigbiorstw produkcyjnych

(N=151)

Tablica kontyngencji (Doskonalenie umiejgtnosci kierowania a wielko$¢ przedsigbiorstwa)
Licznos¢ oznaczonych komorek > 10 (Nie oznaczono sum brzegowych)
Wielko$¢ przedsigbiorstwa (liczba pracownikow | Polityka doskonalenia umiejgtnosci kierowania | Wiersz
w przeliczeniu na pelny etat) I 1 1 v v razem
Liczba od 10 do 49 24 27 15 4 3 73
% z kolumny 60,0 % | 44,3 %] 46,9 %] 40,0% | 37,5%
% z wiersza 32,9 %] 37,0 %] 20,5%] 55%| 41%
Liczba od 50 do 99 4 11 5 1 2 23
% z kolumny 10,0 %] 18,0 %] 15,6 % | 10,0% | 25,0 %
% z wiersza 17,4%) 478%| 21,7%| 44%| 87%
Liczba od 100 do 149 3 8 4 1 1 17
% z kolumny 7,5% | 13,1% | 12,5%] 10,0%| 12,5%
% z wiersza 17,6 % | 47,1 % | 235%] 59%]| 59%
Liczba od 150 do 250 9 15 8 4 2 38
% z kolumny 22,5 %] 24,6 %] 25,0% | 40,0 % | 25,0 %
% z wiersza 23,7 %] 39,5%] 21,0% | 10,5%| 5,3%
Liczba Kolumna ogétem 40 61 32 10 8 151

Zrédto: opracowanie na podstawie badan whasnych

Z tabeli 7 wynika, ze w analizowanym okresie lat 2003, 2004 1 2005 niezaleznie od wielkosci
przedsigbiorstwa dominowato podejscie, w ktorym doskonalenie kierowania ludzmi odbywa

si¢ okazjonalnie i na specjalnych warunkach (poziom II).

9. Szkolenia kierownikow zwigzanych z produkcja oraz pracownikow bezposrednio

produkcyjnych

Badane przedsigbiorstwa wskazywaly najczg$ciej na uczestnictwo w analizowanym okresie
2003, 2004 1 2005 w szkoleniach dotyczacych systeméw jakosci ISO, PN, HACCP, obstugi
komputera i1 Internetu, technik skutecznej sprzedazy oraz w kursach jezykowych. Zestawienie
wskazan dotyczacych podstawowych szkolen, w ktorych uczestniczyli kierownicy K (zwiazani
z produkcja) oraz pracownicy bezposrednio produkcyjni P badanych firm, w latach 2003, 2004
12005, ujgto w tabeli 6.

Tabela 8. Podstawowe szkolenia, w ktorych uczestniczyli kierownicy K (zwiazani z produkcja) oraz
pracownicy bezposrednio produkcyjnych P, w latach 2003, 2004 i 2005, we wskazaniach badangj
grupy matych i $rednich przedsigbiorstw produkcyjnych (N=151)

Temat szkolenia K P K+P K P K+P
Systemy jakosci ISO, PN, HACCP 32 5| 42 | 212% 33% 27.8 %




Obstuga komputera i Internetu 24 18 20 15,9 % 11,9 % 13,2 %
Techniki skutecznej sprzedazy 36 8 6 23,8 % 5,3 % 4,0 %
Kursy jezykowe 21 4 | 21 13,9 % 2,6 % 13,9 %
Zarzadzanie zespotem 30 1 2 19,9 % 0,7 % 1,3 %
Zarzadzanie strategiczne 31 0 0 20,5 % 0 0

Strategie marketingowe 27 2 3 17,9 % 1,3 % 2,0 %
Podejmowanie decyzji 26 1 3 17,2 % 0,7 % 2,0 %
MS Ofice 12 6 8 7.9 % 4,0 % 53 %
Rozwoj zasobow ludzkich 18 1 1 11,9 % 0,7 % 0,7 %
Zarzadzanie projektami 16 1 2 10,6 % 0,7 % 1,3%
Metody rekrutacji i selekcji 16 0 0 10,6 % 0 0

Praca w zespole 8 19 7 5.3 % 12,6 % 4,6 %
Umiejgtnos$ci przywodcze 14 0 0 9,3 % 0 0

Efektywne zarzadzanie czasem 12 2 2 7,9 % 1,3 % 1,3 %
Zarzadzanie konfliktami 12 1 0 7.9 % 0,7 % 0

Stres i asertywnos¢ 6 2 5 4,0 % 1,3 % 3.3 %
Zarzadzanie wiedza 10 0 0 6,6 % 0 0

Zarzadzanie zmianami 10 0 0 6,6 % 0 0

Relacje interpersonalne w pracy 7 3 3 4,6 % 2,0 % 2,0 %
Nowoczesne techniki komunikacji 7 4 3 4,6 % 2,6 % 2,0 %
Efektywne spotkania 6 2 3 4,0 % 1,3 % 2,0 %
Organizacja pracy wlasnej 5 17 4 3,3% 11,3 % 2,6 %
Planowania kariery i rozwoju 6 2 1 4,0 % 1,3 % 0,7 %
Podnoszenie umiejgtnos$ci motywacji 5 6 2 33% 4,0 % 1,3%
Budowanie zespotu przez lidera 4 2 3 2,6 % 1,3 % 2,0 %
Jak dostrzega¢ mozliwosci i zmienia¢ postawy? 2 2 1 1,3% 1,3 % 0,7 %

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wlasnych

Zasadniczo, w oparciu o analiz¢ tabeli 6 mozna stwierdzi¢, ze badane firmy szkola

pracownikow tylko wtedy, kiedy musza, traktujac szkolenia jako wydatki a nie jak inwestycje

w posiadany kapitat ludzki.

10. Technologiczna innowacyjno$¢ produktowa i procesowa badanych przedsigbiorstw

W analizowanym okresie 2003, 2004 i 2005 zdecydowana wigkszo§¢ badanych MSP nie
wprowadzita zadnych technologicznie nowych produktow — 58,3% w 2003, 55,0% w 2004 i
63,6% w 2005. W tabeli 9 zestawiono dane dotyczace stopnia nowosci wprowadzanych na
rynek technologicznie nowych produktéw oraz wdrazanych technologicznie nowych

procesow (produkcyjnych) w grupie badanych matych i $rednich przedsigbiorstw za lata

2003, 2004 1 2005.




Tabela 9. Technologicznie nowe produkty wprowadzone na rynek oraz technologicznie nowe procesy
(produkcyjne) wdrozone w badanej grupie 151 matych i §rednich przedsigbiorstw produkcyjnych w

latach 2003, 2004 1 2005

% przedsigbiorstw, ktore wprowadzily produkty i wdrozyly procesy o
okreslonym stopniu nowosci

Rok Brak 1 2 3 4
Produkty technologicznie nowe 2003 58,3 % 23,8 % 11,2% 6,0 % 0,7 %

2004 55,0 % 19,9 % 15,9 % 7,2 % 2,0%

2005 63,6 % 17,2 % 9,9 % 7.9 % 1,4 %
Procesy (produkcyjne) 2003 76,2 % 15,9 % 4,0 % 2,6 % 1,3%
technologicznie nowe 2004 70,9 % 152 % 8.6 % 33 % 2.0%

2005 72,2 % 13,9 % 7,9 % 4,7% 1,3 %

Stopien nowosci produktéw / procesow:

1 - tylko dla badanej firmy, lecz juz funkcjonujace w innych firmach, branzach lub krajach
2 - w skali rynku, na ktorym dziala firma

3 - w skali kraju

4 - na skale $wiatowa

Zrédto: opracowanie na podstawie badan whasnych

Jeszcze gorzej ksztattuje sig sytuacja odnosnie wdrazania technologicznie nowych proceséw
(produkc;ji). Nie wdrozyto zadnych nowych procesow 76,2% badanych firm w 2003, 70,9% w
2004 1 72,2 % w 2005. Natomiast wsrod pozostatych przedsigbiorstw, ktére wprowadzity
i/lub wdrozyly technologiczne nowosci przewazal 1-wszy stopien oznaczajacy produkty /
procesy nowe tylko dla danej firmy, lecz juz funkcjonujace w innych firmach, branzach lub
krajach. W tabeli 10 zestawiono dane dotyczace stopnia ulepszen-udoskonalen
wprowadzanych na rynek technologicznie ulepszonych - udoskonalonych produktéw oraz
wdrazanych technologicznie ulepszonych - udoskonalonych procesow (produkcyjnych) w

grupie badanych matych i $rednich przedsigbiorstw w analizowanych latach.

Tabela 10. Technologicznie ulepszone - udoskonalone produkty wprowadzone na rynek oraz
technologicznie ulepszone - udoskonalone procesy (produkcyjne) wdrozone w badanej grupie 151

matych i $rednich przedsigbiorstw produkcyjnych w latach 2003-2005

% przedsigbiorstw, ktore wprowadzity produkty i wdrozyty procesy o
okreslonym stopniu ulepszenia - udoskonalenia

Rok Brak 1 2 3 4
Produkty technologicznie ulepszone | 2003 52,3% 25,8 % 15,9 % 53 % 0,7 %
- udoskonalone * 2004 | 444 % 22,5 % 21,2 % 9,3 % 2,6%

2005 44.4 % 24,5 % 19,8 % 9,3 % 2,0 %
Procesy (produkcyjne) 2003 | 64.9% 15,9 % 13,3 % 4,6 % 1,3 %
technologicznie ulepszone - 2004 59.6 % 152 % 17.2 % 6,0 % 2.0 %
udoskonalone * 2005 53,6 % 19,2 % 159 % 9,3 % 2,0 %




* ze wzgledu na osiagi, wydajnosé, wlasciwosci, zuzycie materiatdw, energii, komponentow, itp.
Stopien ulepszen - udoskonalen produktow / procesow:

1 - tylko dla badanej firmy, lecz juz funkcjonujace w innych firmach, branzach lub krajach

2 - w skali rynku, na ktorym dziata firma

3 - w skali kraju

4 - na skale Swiatowa

Zrédlo: opracowanie na podstawie badan wlasnych

W przypadku ulepszen - udoskonalen produktow / proceséw zaobserwowano w badanych
latach niewielki wzrost liczby przedsigbiorstw wprowadzajacych na rynek technologicznie
ulepszone produkty 1 wdrazajacych technologicznie ulepszone procesy (szczegélnie
produkcyjne). Wzrosta rowniez liczba firm, ktére wprowadzily i/lub wdrozyly technologiczne

ulepszenia 2-giego stopnia, czyli w skali rynku, na ktérym dziataja.

11. Analiza zwiazku miedzy dzialaniami w zakresie rozwoju kompetencji a

innowacyjnoscia malych i Srednich przedsigbiorstw

Do analizy zwiazku migdzy praktyka rozwoju kompetencji a innowacyjnoscia matych i
srednich przedsigbiorstw wykorzystano wspotczynnik korelacji  liniowej Pearsona.
Wspolczynnik ten okre$la site zalezno$ci prostoliniowej migdzy dwiema zmiennymi o
charakterze mierzalnym i rozktadzie normalnym.

Pierwsza grupe zmiennych zbudowano w oparciu o dane dotyczace innowacyjnosci
produktowej 1 procesowej grupy badanych przedsigbiorstw produkcyjnych za lata 2003, 2004
1 2005 — tabela 9 1 10. Do wyliczenia zmiennych przyjeto wskazane przez przedsigbiorstwo
stopnie (nowosci badz ulepszen — udoskonalen) w kazdym z trzech kolejnych lat, osobno dla
produktow 1 procesow. Uzyskana liczbg pomnozono przez maksymalny stopien (nowosci
badz ulepszen — udoskonalen) wskazany w tych latach. Tak wyliczone zmienne oznaczono
odpowiednio (grupa zmiennych Y):

- PdTn - produkty technologicznie nowe,

- PcTn - procesy technologicznie nowe,

- PdTu - produkty technologicznie ulepszone oraz

- PcTu - procesy technologicznie ulepszone.

Do budowy drugiej grupy zmiennych wykorzystano dane dotyczace praktyki rozwoju
kompetencji (w aspekcie ilosciowym) w badanych przedsigbiorstwach produkcyjnych —
tabele od 1 do 7. Druga grupe zmiennych oznaczono odpowiednio (grupa zmiennych X):

- PSD — polityka szkolenia i doskonalenia zawodowego,

- UsK — umiejgtnosci na stanowiskach kierowniczych,

- UsP — umiejgtnos$ci na stanowiskach bezposrednio produkcyjnych,



- MrK — metody rozwoju kompetencji,

- 27K — zewngtrzne zrddla kompetencji,

- G — grupy korzystajace z dziatan rozwoju kompetencji,

- DUKi — doskonalenie umiej¢tnosci kierowania.

W tabeli 11 zestawiono wyniki analizy zwiazku miedzy praktyka rozwoju kompetencji a
innowacyjnos$cia matych 1 $rednich przedsigbiorstw przy wykorzystaniu wspoétczynnika

korelacji liniowej Pearsona dla przyjetych zmiennych Y 1 X.

Tabela 11. Wyniki analizy korelacji liniowej Pearsona dla badanej grupy matych i1 $rednich

przedsigbiorstw — STATISTICA 6.0

Korelacje Zmn.X & Zmn. Y
Oznaczone wspotczynniki korelacji sg istotne z p < 0,05, N = 151, NS — nie istotne

PdTn PcTn PdTu PcTu
r(X,Y) r t r(X,Y) r t r(X,Y) 1’ t r(X,Y) r t

PSD | 0,21 | 0,04 | 2,59 | 0,27 | 0,07 | 3,45 | 029 | 0,08 | 3,65 | 0,26 | 0,07 | 3,23
Usk NS 0,27 | 0,07 | 343 | 0,22 | 0,05 | 2,72 | 0,27 | 0,07 | 3,38
UsP NS 0,20 | 0,04 | 247 | 0,16 | 0,03 | 2,03 | 0,23 | 0,05 | 2,87
MK | 0,26 | 0,07 | 3,30 | 0,35 | 0,12 | 4,49 | 0,40 | 0,16 | 532 | 0,39 | 0,16 | 5,25

77K NS NS 0,23 | 0,05 | 2,87 NS
G 0,18 | 0,03 | 2,25 NS 033 | 0,11 | 428 | 0,19 | 0,03 | 2,31
DUKIi NS 0,18 | 0,03 | 2,29 | 0,19 | 0,04 | 2,37 | 0,21 | 0,04 | 2,63

r (X,Y) - wspolczynnik korelacji liniowej Pearsona
t — warto$¢ statystyki t badajacej istotno$¢ wspotczynnika r

1” - wspbtezynnik determinacji - przyjmuje wartosci <0,1>

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wlasnych

Wszystkie zaobserwowane zwiazki maja charakter pozytywny (warto$ci dodatnie). W
przypadku wszystkich zmiennych X, czyli produktow technologicznie nowych (PdTn),
procesow technologicznie nowych (PcTn), produktow technologicznie ulepszonych (PdTu)
oraz procesOw technologicznie ulepszonych (PcTu) najsilniejszy pozytywny zwiazek
zaobserwowano ze zmienna MrK - metody rozwoju kompetencji. Czyli mozna stwierdzi¢, ze
wigksza roznorodno$¢ metod rozwoju kompetencji wplywa na innowacyjnos¢
przedsigbiorstwa wyrazona zardwno poprzez stopien nowosci wprowadzanych na rynek
wyrobdéw i wdrazanych procesow, jak i poprzez stopien ulepszen produktow i procesow.
Natomiast, zwigkszanie roznorodnosci zewngtrznych zrodet rozwoju kompetencji (ZzK) nie

wptywa tak istotnie na technologiczna innowacyjno$¢ produktowa i procesowa.

12. Podsumowanie



Weryfikujac podejscie przedsigbiorstw do problemu szkolenia i doskonalenia zawodowego
stwierdzono, ze niezaleznie od wielkosci badanego przedsigbiorstwa dominowata polityka
przeprowadzania szkolenia i doskonalenia zawodowego tylko w reakcji na pojawiajace si¢
potrzeby. W przypadku wigkszosci analizowanych umiejetnosci poszukiwanych w procesie
doboru kadry na stanowiska kierownicze (zwiazane z produkcja) 1 stanowiska bezposrednio
produkcyjne, zasadniczo, wielko$¢ przedsigbiorstwa wplywata na liczno§¢ wskazan, w ten
sposob, ze wigksze przedsigbiorstwa wskazywaty czgsciej na potrzebg posiadania okreslonych
umiej¢tnosci. W zakresie podstawowych umiejgtnosci poszukiwanych w procesie doboru
kadry na stanowiska kierownicze (zwiazane z produkcja) dominowaty: umiejetnosci
podejmowania decyzji, umiej¢tnosci rozwiazywania problemOw oraz umiejetnosci
komunikacyjne. Natomiast, w zakresie podstawowych umiejgtnosci poszukiwanych w procesie
doboru kadry na stanowiska bezposrednio produkcyjne dominowaty: umiejetnosci pracy w
grupie, umiejgtnosci uczenia si¢ indywidualnego oraz umiejgtnosci rozwiazywania problemow.
Analizujac wykorzystanie gtownych metod rozwoju bazy kompetencji przede wszystkim
nalezy zauwazy¢ og6lnie bardzo niski poziom wykorzystania tych narzedzi. Najczgsciej
wykorzystywana metoda rozwoju bazy kompetencji zasobow ludzkich w analizowanych latach
okazalo si¢ przemieszczanie pracownikow pomigdzy réznymi stanowiskami wewnatrz danego
przedsigbiorstwa. Rownoczesnie stwierdzono, ze wielko$¢ firmy sprzyja wykorzystywaniu
réznorodnych metod rozwoju bazy kompetencji zasoboéw ludzkich. Zdecydowanie wigcej firm
wigkszych stosuje roznorodne metody niz firm mniejszych. Podobnie jak w przypadku metod
rozwoju bazy kompetencji, réwniez w przepadku zewngtrznych zrédet kompetencji, ich
poziom wykorzystania jest niski. Podstawowym zewng¢trznym zrodtem kompetencji dla
badanej grupy przedsigbiorstw, w analizowanych latach, okazali si¢ klienci. Niezaleznie od
wielko$ci przedsigbiorstwa, dyrektorzy i menadzerowie najwyzszego szczebla stanowia grupe
korzystajaca najczeéciej z dziatan w zakresie rozwoju kompetencji, przy czym jezeli te
dziatania dotycza doskonalenia umiejetnosci kierowania ludzmi, to w przypadku wigkszosci
badanych firm, doskonalenie kierowania odbywa si¢ okazjonalnie i na specjalnych warunkach.
Analizujac wskazania dotyczace odbytych szkolen przez kierownikéw (zwiazanych z
produkcja) oraz pracownikow bezposrednio produkcyjnych w badanych latach, mozna
stwierdzi¢, ze szkolenia odpowiadaja tylko biezacym potrzebom firm. Najczesciej wskazywane
szkolenia to dotyczace systemoéw jakosci ISO, PN, HACCP, obstugi komputera i Internetu,
technik skutecznej sprzedazy oraz kursy jezykowe.

Réwnoczesnie, z przeprowadzonych badan wynika, ze istnieje zwiazek o charakterze

dodatnim miedzy okreslonymi aspektami rozwoju bazy kompetencji zasobow ludzkich



badanych firm a ich innowacyjno$cia technologiczna wyrazona poprzez stopien nowosci

wprowadzanych na rynek wyroboéw 1 wdrazanych procesOw oraz stopien ulepszen —

udoskonalen wprowadzanych na rynek produktéw i wdrazanych w przedsigbiorstwach

procesow. Najsilniejszy zwiazek zaobserwowano w przypadku metod rozwoju kompetencji,

co oznacza, ze jednoczesne stosowanie roznorodnych metod rozwoju kompetencji wptywa na

innowacyjno$¢ stosujacych te metody firm. Do zbadania pozostaje, od jakich czynnikow

uzalezniony jest dobor metod rozwoju kompetencji przedsigbiorstwa.
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