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Kapital ludzki
jako determinanta dzialalnosci innowacyjnej
mikroprzedsi¢biorstw

Streszczenie. Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie roli i znaczenia pracownikow
w prowadzeniu dziatalnosci innowacyjnej w mikroprzedsiebiorstwach, a takze wskazanie mozliwo-
Sci stymulowania innowacyjnosci poprzez lepsze zarzqdzanie kapitatem ludzkim. W pracy ukazano
znaczenie kapitatu ludzkiego w rozwoju organizacji i dziatalnosSci innowacyjnej, specyfike i role
mikroprzedsiebiorstw w polskiej gospodarce, skale zaawansowania i zrodta innowacji w mikro-
przedsiebiorstwach oraz bariery rozwoju dziatalnosci innowacyjnej. Kluczowq czes¢ stanowiq jed-
nak rozwazania nad obszarami zarzqdzania kapitatem ludzkim, ktore majq najistotniejszy wphw na
poziom i przebieg procesow innowacyjnych w mikrofirmach. Artykut ma charakter teoretyczny, ktory
wzbogacono o wyniki badan empirycznych dostepnych w literaturze przedmiotu oraz w raportach
i innych pracach badawczych.
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Wstep

Globalizacja swiatowej gospodarki i dynamiczny rozwdj technologii przyczy-
niajg si¢ do istotnych zmian w otoczeniu przedsi¢biorstw. Zmiany te powoduja,
ze coraz wigksza role w dziatalnos$ci firm odgrywaja innowacje, ktore sg istotnym
zrodlem przewagi konkurencyjnej. W wielu pracach podkresla sie, ze zdolno$¢
przedsigbiorstw do tworzenia i dyfuzji innowacji jest jednym z najwazniejszych
przejawow ich nowoczesnosci i1 efektywnosci. Dlatego tez innowacje stanowia
gtéwny czynnik rozwoju przedsigbiorstwa, ktory pozwala wprowadzi¢ na rynek
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nowe produkty i ustugi, jak rOwniez wdraza¢ usprawnienia wewnatrzorganizacyj-
ne, ktdre: obnizajg koszty, poprawiajg jakos¢ i funkcjonalnos¢ produktow, pod-
nosza bezpieczenstwo pracy i ograniczajg negatywny wptyw procesow technolo-
gicznych na srodowisko.

Co jednak istotne, dziatalno$¢ innowacyjna nie ogranicza si¢ tylko do firm
duzych czy $rednich, ale obejmuje rowniez mikroprzedsigbiorstwa, chociaz te nie
sg nawet objete ogdlnopolska statystyka w zakresie innowacyjnosci. Nie zmienia
to faktu, ze mikrofirmy stanowig w gospodarce kazdego kraju istotny stymulator
rozwoju gospodarczego. Prowadzenie dziatalnosci innowacyjnej przez podmioty
z tego sektora jest zatem szczegodlnie wazne, poniewaz posrednio decyduje o po-
ziomie innowacyjnos$ci i konkurencyjnosci catej gospodarki, a takze o stopniu
zaspokojenia potrzeb spoteczenstwa.

Ponadto nawet potoczna wiedza na temat rozwoju rynku startupowego po-
zwala na przekonanie, ze znaczgca czgs¢ ogoélnokrajowych innowacji powstaje
wlasnie na gruncie mikrofirm. Niewielkie podmioty gospodarcze sg tez zakla-
dane po to, by realizowac innowacyjny pomyst biznesowy [Lublinska-Kasprzak
2015: 6].

Dziatalno$¢ innowacyjna w mikroprzedsigbiorstwach przebiega jednak zde-
cydowanie inaczej niz w duzych podmiotach gospodarczych, ktére czesto posia-
daja wtasne komorki badawczo-rozwojowe 1 sg w stanie skutecznie wspotpra-
cowaé z jednostkami naukowo-badawczymi. W mikrofirmach trud tworzenia
1 wdrazania innowacji spoczywa gldwnie na wlascicielu i skromnej, kilkuosobo-
wej kadrze.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie roli i znaczenia pracownikow
w prowadzeniu dziatalnosci innowacyjnej w mikroprzedsiebiorstwach, jak row-
niez wskazanie mozliwos$ci stymulowania innowacyjno$ci poprzez lepsze zarza-
dzanie kapitatem ludzkim. Artykul ma charakter teoretyczny, ktéry wzbogacono
o wyniki badan empirycznych dostepnych w literaturze przedmiotu oraz w rapor-
tach i innych pracach badawczych.

1. Znaczenie kapitalu ludzkiego
W rozwoju organizacji i dzialalnoSci innowacyjne;j

Organizacje potrzebuja obecnie duzej elastycznos$ci, zdolnosci uczenia si¢
i pracownikow o wysoko rozwinigtych kompetencjach. Coraz czgsciej] wymaga
si¢ od zatrudnionych crossingu umiejetnosci, czyli zdolnosci faczenia i wykorzy-
stywania wiedzy z wielu dziedzin. W czasach gospodarki opartej na wiedzy prak-
tyka zarzadzania coraz silniej koncentruje si¢ na jakosciowych cechach pracowni-
kow. Ich potencjat kompetencyjny oraz wiedza organizacyjna staja si¢ gtownymi
czynnikami decydujagcymi o uzyskaniu i utrzymaniu przewagi konkurencyjne;j.
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Z celami tymi koresponduje teoria kapitatu ludzkiego, ktérej podstawowym za-
tozeniem jest konieczno$¢ inwestowania w rozwoj pracownikow. Jest to tez nie-
odzowny warunek wdrazania i rozwijania innowacji.

Kapitat ludzki moze by¢ analizowany w ujeciu waskim i szerokim. Interpre-
tacja waska nakazuje postrzegac kapitat ludzki jako efekt inwestycji w o§wiate
1 ksztatcenie dostepnego zasobu pracy. Szeroka interpretacja traktuje za$ go nie
tylko jako wynik inwestycji w o$wiatg, ale rowniez w: kulturg, zdrowie, a nawet
w ochrone $srodowiska [Moczydtowska 2010: 22].

Pojecie kapitatu ludzkiego nieco szerzej definiujg Michat Bratnicki i Janusz
Struzyna, ktorzy za kapitat ludzki uwazaja:

— zasoby zdrowia, energii i motywacji zawartych w spoteczenstwie,

— zespoOt umiejetnosei 1 cech demograficznych danej zbiorowosci,

— zasob zdolnosci i mozliwosci oraz przedsigbiorczos$ci 1 biegtosci w zawodzie,

— umiejetnos¢ wspotpracy, kreatywnosci, postaw, kompetencji i wewngtrznej
motywacji do pracy [Bratnicki i Struzyna 2001: 45].

Polityka kadrowa organizacji, zwlaszcza w firmach innowacyjnych, w coraz
mniejszym stopniu powinna polega¢ na sekwencyjnej realizacji poszczegolnych
faz procesu kadrowego. Konieczna jest raczej jej zmiana w kierunku dziatan inter-
aktywnych, zorientowanych na kompleksowy 1 wszechstronny rozwoj pracowni-
kéw, a co za tym idzie — calej organizacji.

Niezwykle wazne w modelu kapitatu ludzkiego jest odpowiednie zarzadzanie
wiedzg wewnatrz organizacji. Nalezy przez to rozumie¢ konieczno$¢ tworzenia
wiedzy, jej zdobywania, gromadzenia, selekcji 1 przekazywania, a w konsekwen-
cji umiejetnego wykorzystania na gruncie calego zaktadu pracy. Dlatego tez za
glowne zadania w organizacji funkcjonujacej zgodnie z zalozeniami modelu ka-
pitatu ludzkiego nalezy uznaé: zarzadzanie talentami, pozyskiwanie i utrzymanie
uzdolnionych pracownikow, stymulowanie ich do wzajemnego dzielenia si¢ wie-
dzg oraz nieustanne zwigkszanie mozliwosci tworzenia i rozwoju wiedzy.

Koncepcja kapitatu ludzkiego, ktdrg nalezy uznaé za najbardziej aktualny
1 rozwiniety paradygmat w zakresie zarzgdzania ludzmi, zaktada, ze pracownik
to jednostka uczgca sie, ktora chce nabywaé do$wiadczenia, poszerza¢ swoje
kompetencje 1 jest najbardziej wartosciowym aktywem organizacji. Co istotne,
w odroznieniu od pozostatych zasobdw, ktore z czasem ulegaja deprecjacji, ka-
pitat ludzki wykazuje odwrotng tendencje, czyli do podnoszenia swojej wartosci.
W modelu tym pracownik jest ukierunkowany na poznawanie nowosci, dziatal-
nos¢ kreatywna i innowacyjng. Potrafi czerpac satysfakcje z pracy nie tylko dzigki
bodzcom motywacyjnym, ale gtdwnie przez osigganie sukcesow i swoj rozwoj.

Znaczenie kapitalu ludzkiego w rozwoju organizacji wynika z tezy, ze wy-
kwalifikowani i kompetentni pracownicy, majacy potencjat i zdolno$¢ uczenia sig,
stanowig zasadniczy czynnik decydujacy o jej wartosci. Sukces organizacji jest
bowiem pochodna unikalnej konfiguracji posiadanych zasoboéw i umiejetnosci,
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o czym decyduja takie niematerialne aktywa, jak: wiedza, informacja, wtasno$¢
intelektualna, zaangazowanie oraz kreatywnos¢ i lojalnos¢ pracownikow. To dzig-
ki nim przedsigbiorstwo moze si¢ dostosowywac do otoczenia oraz prowadzi¢
skuteczng i efektywna dziatalno$¢ innowacyjng, ktéra w wielu przypadkach jest
uznawana za synonim i wyznacznik rozwoju organizacji.

Obecnie — zgodnie z ujgciem statystycznym obowigzujacym w ramach Euro-
statu — innowacja to wdrozenie nowego lub znaczgco udoskonalonego produktu
(wyrobu lub ustugi), procesu, nowej metody marketingowej lub nowej metody
organizacyjnej w praktyce gospodarczej [Podrecznik Oslo 2008: 48-49]. Przyje-
to, ze minimalnym wymogiem zaistnienia innowacji jest to, aby produkt, proces,
metoda marketingowa badz metoda organizacyjna byly nowe lub znaczaco udo-
skonalone dla danej organizacji. Do innowacji zalicza si¢ zatem produkty, procesy
1 metody, ktore dana firma opracowata jako pierwsza, oraz te, ktore zostaly przy-
swojone od innych firm lub podmiotéw. Za dzialalno$¢ innowacyjng uznaje si¢
z kolei caloksztalt dziatan naukowych, technicznych, organizacyjnych, finanso-
wych 1 komercyjnych, ktore prowadzg lub majg prowadzi¢ do wdrazania innowa-
cji. Dzialalno$¢ innowacyjna obejmuje takze dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa,
ktora nie musi by¢ bezposrednio zwigzana z tworzeniem konkretnej innowacji
[Podrecznik Oslo 2008: 49].

Podejscie to wigze si¢ z bardzo szerokim rozumieniem i postrzeganiem in-
nowacji, poniewaz zaktada, ze niemal kazda zmiana w danej organizacji moze
by¢ innowacja. Kwestia definiowania zmian o charakterze innowacyjnym oraz
rozrdézniania zmiany ,,znaczacej” od ,,nieznaczacej” ma w zasadzie tak dtuga hi-
storig, jak cala teoria innowacji. Od wielu lat zdania i poglady teoretykdéw oraz
praktykow zajmujacych si¢ innowacjami sg w tym zakresie zréznicowane [Baruk
2006: 93-105]. W zwiagzku z tym, ze zagadnienie to nie stanowi gtdwnego przed-
miotu rozwazan, jak rowniez ze w dalszej czgsci pracy analizie poddano dane sta-
tystyczne pochodzace z badan opartych na zatozeniach i metodologii Eurostatu,
uznano za wlasciwe ,,szerokie” definiowanie innowacji.

Warto doda¢, ze od lat 90. XX w. coraz wigksza wage przywigzuje si¢ do
rozwigzan innowacyjnych, ktorych celem jest ochrona $rodowiska naturalnego
i redukcja niekorzystnego wptywu procesow produkcyjnych na otoczenie, w tym
na zdrowie i zycie pracownikow. Efektem tego jest rozwoj teorii i1 praktyki odno-
szacych si¢ do ekoinnowacji, zwanych rowniez innowacjami ekologicznymi. Za
ekoinnowacje uznaje si¢ wszelkie innowacje, ktore poprawiaja efektywnos¢ wy-
korzystania zasoboéw naturalnych w gospodarce, zmniejszajg negatywny wptyw
dziatalno$ci cztowieka na srodowisko lub wzmacniaja odpornos¢ gospodarki na
presje srodowiskowe [Szpor i Sniegocki 2012: 3]. Za ekoinnowacje mozna uznaé
np. biopaliwa, budowle ziemne z udziatem geosyntetykow, filtry powietrza, odna-
wialne Zrodta energii czy tez nowe rozwigzania w zakresie zarzadzania odpadami
przemystowymi.
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Nalezy podkresli¢, ze w przypadku wszelkich form innowacji ich czynnikiem
sprawczym, a jednocze$nie kontrolnym, jest czlowiek. Zadne nowe rozwiazanie
nie powstanie bowiem bez odpowiedniej wiedzy i kreatywnosci pracownikow.
Od nich zalezy takze tempo i skutecznos$¢ procesu wdrazania innowacji. Prowadzi
to do ogdlnej konkluzji, ze rozwoj dziatalnosci innowacyjnej, a co z tego wynika
— rozw0j poszczegdlnych firm i catej gospodarki jest pochodng jako$ci kapitatu
ludzkiego, jakim dysponuje Swiat biznesu. Trzeba przy tym pamigtac, ze gospo-
darke kazdego kraju tworzg glownie mikroprzedsigbiorstwa.

2. Specyfika i rola mikroprzedsi¢biorstw
w polskiej gospodarce

Zgodnie z art. 104 ustawy o swobodzie dziatalnosci gospodarczej za mikro-
przedsiebiorce uwaza si¢ przedsigbiorce, ktory w co najmniej jednym z dwoch
ostatnich lat obrotowych zatrudniatl sredniorocznie mniej niz 10 pracownikow,
a takze osiggnat roczny obrot netto ze sprzedazy nieprzekraczajgcy 2 min euro
lub sumy aktywow jego bilansu sporzadzonego na koniec jednego z tych lat nie
przekroczyly rownowartosci 2 min euro'. Na koniec 2012 r. liczba aktywnych
mikrofirm przekraczata 1,7 mln jednostek, co sprawia, ze przedsi¢biorstwa te sta-
nowig w Polsce blisko 96% wszystkich podmiotéw gospodarczych, plasujac nasz
kraj na drugim miejscu w Unii Europejskiej pod wzgledem udziatu tych jednostek
firm w ogolnej liczbie firm [PARP 2014: 19].

Niemal 38% wszystkich pracujacych Polakow, czyli ponad 3,4 min, jest za-
trudnionych w mikroprzedsigbiorstwach. Analizowane jednostki generujg takze
30% PKB [PARP 2015: 15, 18]. Oznacza to, ze firmy te, chociaz cechujg si¢ za-
zwyczaj lokalnym zasiggiem dziatania oraz nieznacznym wptywem na otoczenie,
zashuguja na miano kluczowego elementu polskiej gospodarki i newralgicznego
czynnika jej rozwoju.

Zofia Wilimowska i Kamila Urbanska podaja kilka gtownych efektow od-
dziatywania mikroprzedsigbiorstw na gospodarke. Analizowane podmioty rela-
tywnie szybko przystosowuja si¢ do zmian otoczenia, sprawiajac tym samym, ze
cata gospodarka narodowa staje si¢ bardziej podatna na zmiany i elastyczna. Jest
to szczegolnie istotne w okresach kryzysu. Wysokie zdolnosci dostosowawcze
mikrofirm utatwiajg im funkcjonowanie w warunkach recesji i ,,zalamania” ko-
niunktury gospodarczej [Wilimowska i Urbanska 2009: 12-22].

Mikroprzedsigbiorstwa wnoszg duzy wktad w powstawanie nowych miejsc
zatrudnienia i aktywizacj¢ lokalnego rynku pracy. Jednostki te maja rdéwniez istot-
ny udziat w systemie szkolenia i doskonalenia zawodowego. Duze przedsigbior-

! Ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej, Dz.U. nr 173, poz.
1807.
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stwa pozyskuja zwykle pracownikow juz wyszkolonych i wykwalifikowanych,
podczas gdy mikroprzedsigbiorcy musza wyksztatcic ich sobie sami. Ponadto wy-
ksztalcenie to ma czgsto o wiele bardziej uniwersalny charakter niz w wickszych
przedsigbiorstwach, gdyz zakres czynnosci wykonywanych przez pracownika
w niewielkiej firmie jest zdecydowanie wigkszy. Nie pozostaje to bez wplywu na
mozliwosci tworzenia innowacji i kreatywno$¢ kadry.

Mikrofirmy, z uwagi na swoj niewielki rozmiar, oddzialujg na srodowisko na-
turalne w sposob mniej szkodliwy niz firmy duze. Ma to zwigzek zardwno bezpo-
sredni, spowodowany: duzg ilo$cig odpadow, emisjg szkodliwych gazow i zanie-
czyszczen, jak i posredni, zwigzany z rozbudows infrastruktury towarzyszacej ich
rozwojowi. Powyzsza tendencja sprawia, ze niewielkie grono duzych przedsig-
biorstw jest odpowiedzialne za wigkszo$¢ obecnych probleméw ekologicznych.

W wielu przypadkach mikroprzedsi¢biorstwa odgrywaja wazng role jako ko-
operanci, dostawcy potproduktow, surowcdw, maszyn i urzgdzen oraz jako pod-
wykonawcy specjalistycznych ustug dla wigkszych przedsigbiorstw. Powstanie
1 rozw6j mikrofirm nie wymaga zwykle szczegdlnych uwarunkowan infrastruktu-
ralnych. Ich lokalizacja jest mozliwa wilasciwie wszgdzie, rowniez w takich miej-
scach, gdzie wigksze przedsigbiorstwa uznalyby to za nieoptacalne. Mikroprzed-
sigbiorstwa przyczyniaja si¢ do regionalnej decentralizacji biznesu i zatrudnienia.

Opisywane podmioty stanowig zatem newralgiczny element struktury kazdej
gospodarki narodowej. Dynamika wzrostu ich liczby jest czgsto stusznie uzna-
wana za wyznacznik przedsi¢biorczo$ci mieszkancow danego kraju, a wskaznik
»przezywalno$ci” mikrofirm stanowi §wiadectwo warunkow do prowadzenia biz-
nesu. Nawet pobiezna wiedza na temat rozwoju sektora startupéw w Polsce moze
za$ wskazywac na istotny potencjat innowacyjny, jaki cechuje rodzimych mikro-
przedsigbiorcow.

3. Skala zaawansowania i zrodla innowacji
w mikroprzedsi¢biorstwach

Innowacje stanowig kluczowy czynnik wszelkiego postepu i rozwoju gospo-
darczego. Poczawszy od skali mikro, czyli dziatalnosci innowacyjnej pojedyn-
czych podmiotow gospodarczych, poprzez poziom branzy, konczac na innowa-
cyjnosci gospodarki narodowej, decydujace znaczenie w tym zakresie zawsze
majg ludzie. To bowiem przedsigbiorcy i pracownicy sg czynnikiem sprawczym
nowych rozwigzan i zmian determinujacych poziom oraz skal¢ innowacji [Smith
iin. 2011: 14-16].

Ponizej przedstawiono wyniki badan odnoszacych si¢ do zaawansowania
dziatalnosci innowacyjnej w mikrofirmach oraz do roli i wykorzystania pracow-
nikodw w procesie kreowania innowacji. Prowadzone analizy utrudnia to, ze opi-
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sywane przedsigbiorstwa nie sg objete statystyka publiczng mierzaca poziom in-
nowacyjnosci firm.

Dla wigkszosci mikroprzedsiebiorcow termin ,,innowacyjna firma” oznacza
nowe: technologie, produkty czy pomysty oraz kojarzy si¢ z okresleniami odno-
szacymi si¢ do nowoczesnosci, rozwoju, udoskonalania. W tej grupie badanych
najwiecej respondentow (blisko 23%) innowacyjnos$¢ firmy utozsamia z: nowo-
czesno$cig, podazaniem z duchem czasu oraz mysleniem przysztosciowym. Po-
wyzsze wyniki mozna uznaé¢ za pozytywny rezultat, poniewaz potwierdzajg one
wlasciwe rozumienie istoty innowacyjnosci, jaka jest tworzenie nowych rozwia-
zan [Tarnawa 2015: 48].

Biorac pod uwage rodzaj wdrazanych innowacji w mikroprzedsiebiorstwach
nieznacznie dominujg innowacje organizacyjne [Badanie innowacji 2015: 9-14].
Jak ukazano na rysunku 1, w latach 2011-2013 udziatl mikrofirm wprowadzaja-
cych ten typ innowacji w Polsce wyniost blisko 21%. Co interesujace, dotyczy
to gtownie firm z sekcji PKD ,,Edukacja” (30%). Drugie w kolejnos$ci sg inno-
wacje procesowe, ktore bylty wprowadzane przez niespelna 20% firm. Innowacje
te sg realizowane najczesciej w sekcji PKD ,,Informacja i komunikacja” (39%).
W latach 2011-2013 w skali kraju innowacje produktowe zostaty wdrozone przez
18,5% mikroprzedsigbiorstw. Najwigkszy odsetek mikroprzedsiebiorstw, ktore
wprowadzily innowacje produktowe, odnotowano w sekcji PKD ,,Informacja
i komunikacja” (38%). Najrzadziej wdrazane byly innowacje marketingowe, kto-
re obejmuja niewiele ponad 10% mikroprzedsigbiorstw. Dotyczy to gtownie firm
z sekcji PKD ,,Informacja i komunikacja” (22%).

Wykres 1. Innowacje (wedtug rodzaju) wdrazane przez mikroprzedsigbiorstwa
w latach 2011-2013

innowacje organizacyjne 21
innowacje procesowe 20
innowacje produktowe 18,5
innowacje marketingowe 10
0 5 10 s 20 25 [%]

Zrodho: opracowanie na podstawie GUS 2015: 9-14.

Warto zwroci¢ uwage, ze ogdlny udziat firm prowadzacych dzialalno$¢ inno-
wacyjng w skali catego kraju wynosi 23%, a w przypadku przedsigbiorstw duzych
jest bliski 64%. Oznacza to, ze mikrofirmy mozna uzna¢ za relatywnie mato inno-
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wacyjne w porownaniu z pozostatymi podmiotami gospodarczymi wzgledem ich
wielkosci [Nie¢ 2015: 12, 15].

Biorac pod uwage skalge wprowadzanych innowacji dominujg zmiany inno-
wacyjne wdrazane na poziomie firmy, co stwierdza 38% mikroprzedsiebiorcow.
Ponad potowe mniej (17%) podmiotéw wprowadzilo w tym czasie innowacje
w skali kraju, a tylko 8% w skali globalnej [Tarnawa 2015: 49].

Odnoszac si¢ do zroédet pomystéw na innowacje przedstawionych na rysun-
ku 2, nalezy zaznaczy¢, ze blisko potowa podmiotow, ktore wdrozyly w ostatnich
trzech latach innowacj¢, monitoruje potrzeby i oczekiwania klientow. Niemal
identyczna grupa przedsigbiorcow pod wzgledem liczebnos$ci analizuje pojawia-
jace si¢ w branzy nowosci technologiczne. Kolejnym zrédlem pomystéw na inno-
wacje sg osoby pracujgce w danej firmie, poczawszy od samych wiascicieli, przez
pracownikow nizszego szczebla, na kadrze kierowniczej skonczywszy. Zdecydo-
wanie rzadziej wykorzystuje si¢ w tym celu kooperantéw 1 instytucje sfery pu-
blicznej [Tarnawa 2015: 51-52].

Wykres 2. Zrodta innowacji w mikroprzedsigbiorstwach

badania potrzeb i oczekiwan klientow 48
analiza nowo$ci technologicznych branzy 48
wiasciciele firmy 23
analiza dziatan konkurencji 20
pomysty pracownikdéw nizszego szczebla 11
pomysty kadry kierowniczej 10
uwagi kooperantow 7

analiza dziatan instytucji publicznych 3

0 10 20 30 40 50 60 [%]

Zrédto: opracowanie na podstawie Tarnawa 2015: 51-52.

Podsumowujac, nalezy zwrdci¢ szczegodlng uwage na nieznaczny udziat pra-
cownikoéw w stymulowaniu dziatalnosci innowacyjnej, o czym $wiadczy relatyw-
nie niewielki odsetek wskazan dla kadry kierowniczej i pracownikéw nizszego
szczebla. Jedynie w co dziewiatej badanej jednostce jako zrodto innowacyjnych
rozwigzan wskazano szeregowych pracownikow.
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Z kolei tylko w dwoch z pigciu badanych podmiotow (39%) istnieje jaki$ ro-
dzaj systemu motywujacego pracownikow do zgtaszania pomystéow dotyczacych
usprawnien w firmie i jej ofercie. Zatrudnieni mogg liczy¢ gtownie na nagrode
pieniezng (67% wskazan), w dalszej kolejnosci na podwyzke (31%) i pochwate
(ok. 22%). Wyraznie rzadziej kwalifikuje si¢ pracownikow zglaszajacych nowe
pomysty na szkolenia do nagrody rzeczowej czy dodatkowego urlopu.

Analizujac aktywnos$¢ innowacyjng mikroprzedsiebiorstw w Polsce, warto
przedstawic¢ kilka informacji zwigzanych z profilem tych podmiotéw. Ponad po-
towa innowacyjnych mikroprzedsi¢biorcow (55%) ma swoja siedzibe w miastach
powyzej 250 tys. mieszkancow. W miastach o liczbie mieszkancow od 100 do 250
tys. zlokalizowanych jest wyraznie mniej, bo juz jedynie 14%, mikrofirm. Tyl-
ko szesciu na stu innowacyjnych mikroprzedsigbiorcow ma siedzibe na terenach
wiejskich [Tarnawa 2015: 59].

Terytorialnie najwigkszy odsetek mikrofirm wdrazajacych innowacje cechu-
je wojewddztwa: mazowieckie, lubelskie 1 podkarpackie, najmniejszy za$ woje-
wodztwa: opolskie 1 swigtokrzyskie [GUS 2015: 11-17].

4. Bariery rozwoju dzialalnosci innowacyjnej
w mikrofirmach

Badania prowadzone wsrod mikroprzedsigbiorcow wskazuja na kilka gtow-
nych przeszkod utrudniajacych rozwdj innowacji [Tarnawa 2015: 55-57]. Zda-
niem wiascicieli tych podmiotow najwazniejsza barierg rozwoju innowacyjnosci
jest brak srodkoéw finansowych, ktore mozna by przeznaczy¢ na prace nad nowy-
mi rozwigzaniami. Drugg barierg jest konieczno$¢ koncentrowania si¢ na dziatal-
nosci biezacej, a w konsekwencji brak czasu na dziatalno$¢ innowacyjna.

Istotnymi problemami sg tez kwestie zwigzane z organizacjg firmy, jak np.
stosowanie systemow motywacyjnych, ktore nie nagradzaja odpowiednio pomy-
stodawcow innowacji. Kolejng grupe barier rozwoju dziatalnoéci innowacyjnej
stanowig sprawy zwigzane z czynnikiem ludzkim, takie jak brak wsparcia ze stro-
ny przetozonych i zarzadu oraz niskie kwalifikacje pracownikow.

Dodatkowych informacji na temat trudnosci prowadzenia dziatalno$ci inno-
wacyjnej dostarczaja takze opinie wyrazane przez mikroprzedsigbiorcow, ktorzy
maja juz w tym zakresie do§wiadczenie. Poza kwestiami o charakterze finanso-
wym, takimi jak: wysokie koszty innowacji czy brak wtasnych srodkéw finanso-
wych, zwraca si¢ uwage na trudnosci w pozyskaniu zewnetrznego finansowania
oraz niewystarczajgco rozwini¢te wsparcie ze strony panstwa. Przedsiebiorcy na-
rzekajg na problemy z inicjowaniem i rozwojem wspotpracy z podmiotami, ktore
statutowo powinny zajmowac si¢ rozwojem innowacyjnosci w skali krajowej, re-
gionalnej czy tez lokalnej. Kolejna grupa czynnikow utrudniajacych rozwoj inno-
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wacyjnosci obejmuje takie aspekty dziatania firmy, jak: brak kultury organizacyj-
nej nastawionej na innowacje czy odpowiednio wykwalifikowanego personelu.

Nieco wigcej czynnikdw utrudniajacych wprowadzanie innowacji przedstawi-
li mikroprzedsigbiorcy podczas ogdlnopolskiego badania metoda PAPI [Juchnie-
wicz 1 Grzybowska 2010: 101-104]. Oprocz juz wymienionych i dominujgcych
kwestii ograniczen finansowych zwraca si¢ uwagg na niewystarczajgce wyposa-
zenie techniczne, brak do$wiadczenia w dzialalno$ci innowacyjnej oraz niedo-
statek informacji na temat potrzeb klientow, jak rowniez brak wiedzy o nowych
technologiach. Analogicznie jak w powyzszych badaniach, wskazywano takze na
niskie kwalifikacje pracownikow, brak poparcia ze strony kierownictwa i niecheé¢
pracownikéw do wdrazania nowych rozwigzan.

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ takze na bariery rynkowe zwigzane
ze stabym popytem krajowym oraz z niskg sitg nabywczg ludnosci, ktora cha-
rakteryzuje si¢ relatywnie niewielkimi wydatkami na nowosci produktowe. Istot-
nymi ograniczeniami rynkowymi dla mikroprzedsiebiorstw sa rowniez trudno$ci
w ekspansji rynkowej (w szczegdlnosci zagranicznej), niedostatki w zaopatrzeniu
oraz stabo rozwinigta sie¢ wspotpracy i powigzan kooperacyjnych.

Nie mozna poming¢ takze barier spotecznych. Wynikaja one przede wszyst-
kim z utrudnien w zakresie pozyskiwania wysoko wykwalifikowanych pracowni-
kéw. Jednym z glownych czynnikow, jakie ograniczajg rozwdj mikrofirm, jest bo-
wiem niski poziom wyksztatcenia kadry oraz wystepujace wsrod zatrudnionych
luki kompetencyjne. Barier¢ moze tez stanowi¢ niewielka mobilno$¢ pracowni-
koéw [por. Andrzejezyk 2008: 152; Kurowska 2007: 34-35].

Z przytoczonych wyzej opinii wynika og6lny wniosek o wystepowaniu dwoch
podstawowych grup barier rozwoju innowacyjnosci. Pierwsza z nich i najpowaz-
niejsza dotyczy niedostatecznych zasobow finansowych. Efektem tego sg sytu-
acje, w ktorych mikroprzedsiebiorcy rezygnuja z prac nad nowymi rozwigzaniami
z powodu braku odpowiedniego kapitatu (nadwyzki finansowej) czy tez ograni-
czonych lub kosztownych mozliwosci jego pozyskania ze zrodet zewnetrznych
w postaci pozyczek lub kredytow. Dochodzi woéwczas do zaniechania rozwoju
innowacyjnego pomystu, ktory zwykle konczy si¢ juz na etapie powstania idei.

Druga, dos¢ liczng, grupe czynnikow hamujacych rozwoj innowacji stano-
wig juz jednak bariery ludzko-organizacyjne. Mikroprzedsiebiorcom czgsto brak
doswiadczenia i czasu na myslenie o nowych rozwigzaniach. Stosujg oni nie-
efektywne systemy motywacyjne albo nie stosujg ich wcale. W wielu firmach
nie ma kultury proinnowacyjnej. Kierownicy narzekaja na niskie kwalifikacje
pracownikow i ich nieche¢ do wdrazania zmian, z kolei pracownicy wskazuja na
brak wsparcia w tym procesie ze strony kierownictwa. W wykazie barier rozwoju
innowacji wida¢ zatem czynniki, ktore odnosza si¢ zardowno do samych wtasci-
cieli firm oraz przedstawicieli kierownictwa, jak rowniez do szeregowych praco-
wnikow.
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5. Rozwdj innowacyjnosci
a proces zarzadzania kapitalem ludzkim

Wydaje sie, ze pod wzgledem konceptualnym najprostszym sposobem przy-
spieszenia tempa rozwoju dziatalno$ci innowacyjnej w mikroprzedsigbiorstwach
jest redukcja wymienionych wyzej barier. Dostep przedsigbiorcow do zasobow
finansowych, ktore mogtyby by¢ przeznaczane na prace zwigzane z innowacjami,
stanowi odrgbne zagadnienie. Jest to bowiem czynnik uzalezniony z jednej stro-
ny od indywidualnej kondycji finansowej kazdego podmiotu, z drugiej za§ — od
mozliwosci wykorzystania dzwigni finansowej, czyli od oferty kredytowej i po-
zyczkowej sektora bankowego.

Analizujac ograniczenia wewnetrzne rozwoju innowacyjnosci, szczegdlng
uwage nalezy zwr6cic¢ na znaczenie czynnika ludzkiego, w tym role wlasciciela-
-przedsigbiorcy, oraz na wykorzystanie 1 zadania pracownikow. Jako$¢ i zasoby
kapitatu ludzkiego sa bowiem bardzo wazne w funkcjonowaniu przedsigbiorstw,
takze tych najmniejszych.

Warto przy tym zauwazy¢, ze w mikrofirmach dominuje zarzadzanie dyrek-
tywne i preferowany jest styl autokratyczny. Blisko 73% wtascicieli przyznaje, ze
kieruje firma jednoosobowo, 22% stosuje Scisty podziat obowiazkéw, a 12% zleca
zadania do wykonania. Tylko 17% ankietowanych wlascicieli modyfikuje swoje
decyzje, poprzedzajac je konsultacjami z pracownikami, a jedynie 6% zacheca do
pracy grupowej, dajac tym samym wyraz demokratycznemu stylowi zarzadzania.
Trzeba dodac, ze firmy, w ktorych proces zarzadzania nalezy w petni do wtasci-
ciela, odnotowujg relatywnie niskie przychody, maja klientow gtéwnie z obszaru
lokalnego, nie wchodza na nowe rynki zbytu, a inwestujg przede wszystkim w:
maszyny, urzadzenia i oprogramowanie [Juchniewicz i Grzybowska 2010: 46].

W badaniach realizowanych w zakresie spotecznych determinant przedsig-
biorczosci innowacyjnej zwroécono réwniez uwage na wskazniki o charakterze
spotecznym, na podstawie ktorych mozna oceni¢ poziom innowacyjnosci firmy.
Jako czolowy wskaznik innowacyjno$ci wskazano szeroko pojeta kreatywnosc.
Tworcze myslenie nie ogranicza si¢ jednak tylko do analizy rynku czy mody-
fikowania asortymentu. Powinno by¢ takze rozumiane jako kreowanie nowych
sposobow promocji firmy, opracowywanie nowych rozwigzan organizacyjnych
i technologicznych, usprawnianie istniejacych metod i procedur, planowanie
sposobow rozwigzywania probleméw utrudniajacych postep czy tez aktywne
poszukiwanie mozliwosci finansowania dziatalnosci innowacyjnej. Najwigksze
znaczenie w zakresie stymulowania innowacyjnos$ci maja tez takie cechy kadry,
jak: elastycznos¢, adaptacyjno$é¢, mobilnos¢ zawodowa oraz sktonnos¢ do podej-
mowania ryzyka [Mazurek-Kucharska, Laskowska-Rutkowska i Wojtczuk-Turek
2008: 101-104]. Wynika stad, ze poziom innowacyjnosci podmiotéw gospodar-
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czych zalezy nie tylko od potencjatu technicznego i zasobow materialnych, ale
takze od czynnikow psychologicznych, a nawet determinant osobowosciowych
wlasciciela i1 jego pracownikow [Smith 1 in. 2011: 25-26].

Trudno jednak oczekiwaé kreatywnosci i zaangazowania w rozwoj firmy od
pracownikow w sytuacji, gdy wlasciciela firmy cechuje zamknigto$¢ poznawcza
lub silny egocentryzm. Liczne badania nad charakterystyka efektywnych i sku-
tecznych menedzerdw, zarzadzajacych rozwijajacymi si¢ firmami, wskazuja, ze
niemal zawsze na szczycie listy pozadanych cech osobowosciowych u przedsig-
biorcéw znajdujg si¢: kreatywnos$¢, umiejetnos¢ zarzadzania ludzmi, zdolnosci in-
terpersonalne oraz komunikatywno$¢ i otwarto$¢ [Bartczak 2016: 306-310]. Kazdy
wilasciciel podmiotu gospodarczego, ktory stawia sobie ambitny cel prowadzenia
dziatalnos$ci innowacyjnej, powinien pielegnowac i rozwijaé te cechy w sobie.

W kontek$cie prowadzonych rozwazan zasadne staja si¢ uwagi Michata Kur-
tyki i Gerharda Rotha o znaczeniu uczciwosci menedzerskiej w procesie wpro-
wadzania zmian. Owa uczciwos$¢ wigze si¢ z silnym zaangazowaniem osobistym
i okreslong postawg zarzadzajacego, ktora przyczynia si¢ do ,.tchnigcia energii
w przedsigbiorstwo” [Kurtyka i Roth: 2012: 136-137]. Wtasciciel firmy, stuzac
dobrym przyktadem, staje si¢ wowczas gwarantem sukcesu oraz liderem, ktory
ustala reguly 1 wytycza kierunek dziatan. Uczciwo$¢ menedzerska ksztattuje tak-
ze system wartosci przedsiebiorstwa, co przektada si¢ z kolei na sposob wykony-
wania codziennych zadan, ale rowniez realizowanie celow dtugoterminowych.

Nalezy takze zwroci¢ uwage na koncepcje zarzadzania przez zaangazowanie
[Moczydlowska 1 Kowalewski 2014: 92-105; Borkowska 2014: 9-23]. Rezulta-
tem takiego zarzadzania jest wspotdziatanie wszystkich czlonkoéw organizacji,
ktore powinno opiera¢ si¢ na wspolnych korzysciach, ale tez na wspotodpowie-
dzialno$ci za losy przedsiebiorstwa. Innymi stowy, celem zarzadzania przez zaan-
gazowanie jest osigganie zalozonych celow dzigki ponadprzecigtnej aktywnosSci
pracownikéw wynikajacej z ich wysokiej wewnetrznej motywacji.

Kolejng istotng kwestig jest posiadanie kadry o wysoko rozwinietych kompe-
tencjach tworczych. Sa to takie obszary funkcjonowania psychologicznego czto-
wieka, jak:

— elastycznos¢ dziatania i gotowos¢ do zmiany,

— otwarto$¢ poznawcza, czyli zdolno$¢ do poszukiwania i wykorzystywania
réznych zrodet informacji,

— permanentne uczenie si¢ prowadzace do zdobywania nowej wiedzy i umie-
jetnosci,

— prospektywnos$¢ postaw i sposobow myslenia, ktdre powinny utatwia¢ an-
tycypowanie wyzwan i tworzenie nowych mozliwosci dziatania [Mazurek-Ku-
charska i in. 2008: 102].

Wymienione zachowania wpisuja si¢ w nurt codziennej aktywnosci zawodo-
wej pracownikéw, dajagc im mozliwos¢ podejmowania zachowan przystosowaw-



®

Kapital ludzki jako determinanta dziatalnosci innowacyjnej mikroprzedsiebiorstw 129

czych, ale rowniez przyczyniajg si¢ do kreowania nowych wartosci, dzigki kto-
rym ma szans¢ wzrasta¢ innowacyjnos$¢ firmy. Nalezy bowiem zwrdci¢ uwage,
ze tworzenie 1 wdrazanie innowacji ma z jednej strony charakter adaptacyjny, po-
legajacy na dostosowywaniu si¢ przedsiebiorstwa do zmiennych warunkow ryn-
kowych, ale takze charakter generatywny, ktory wigze si¢ z kreowaniem zmian
w otoczeniu firmy [Mazurek-Kucharska i in. 2008: 102].

W zwigzku z tym, ze cechy mentalne os6b dorostych sg niezwykle trudne do
ksztaltowania i modyfikacji, istotnym zadaniem stojacym przed mikroprzedsig-
biorcami jest zatrudnianie takich pracownikow, ktoérzy wykazuja odpowiednie po-
stawy proinnowacyjne oraz potencjat w zakresie rozwoju kompetencji tworczych.
Ujawnia si¢ w tym miejscu fundamentalna rola przemys$lanego i trafnego procesu
doboru pracownikow.

Aby jednak kadra mogta optymalnie wykorzysta¢ posiadane zdolnosci, ko-
nieczne jest stworzenie wlasciwych warunkow ku temu, czyli uksztattowanie
w przedsiebiorstwie kultury proinnowacyjnej. W tym zakresie ponownie nalezy
podkresli¢ kluczowa role wiasciciela, ktory niejako naturalnie jest w swojej firmie
liderem zmian. Kulture¢ proinnowacyjng mozna bowiem zdefiniowa¢ jako ogét
norm i wartosci, ktore determinuja catoksztalt zachowan cztonkéw organizacji
i warunkuja ich zdolno$¢ do tworzenia nowych rozwigzan, kreatywnego dziatania
1 wdrazania innowacji.

Mikroprzedsigbiorcy muszg mie¢ §wiadomos¢, ze zrodtem wielu nowych
koncepcji o charakterze innowacyjnym mogg by¢ wiasnie pracownicy. Wyniki
badania Petry Andries i Dirka Czarnitzkiego dowodza, ze wykorzystywanie po-
mystow pracownikow nizszego szczebla ma pozytywny wplyw na wyniki inno-
wacyjnej dziatalno$ci przedsigbiorstw [Andries i Czarnitzki 2014: 21-38]. W tym
kontekscie negatywnie nalezy oceni¢ wnioski z badan przytoczonych wcze$niej,
z ktorych wynika, ze tylko w co dziewigtej mikrofirmie zrodtem innowacyjnych
rozwigzan sg pracownicy.

Niewielkie wykorzystanie kadry w tym zakresie moze wynika¢ z wielu przy-
czyn, do ktorych mozna zaliczy¢:

— charakterystyczng dla wigkszos$ci ludzi nieche¢ do zmian,

— brak rozwinigtych kompetencji tworczych wsérod pracownikow,

— niekorzystny (autokratyczny) styl zarzadzania firma, skutkujacy niechegcia
pracownikow do zglaszania pomystow,

— nieodpowiednie warunki organizacyjne i spoteczne w firmie (brak wspot-
pracy, lojalno$ci, wzajemnego zaufania i kultury proinnowacyjnej),

— nieskuteczny system motywacyjny,

— nadmierng kontrole i ograniczanie swobody dziatania pracownikow, w tym
swobody mys$lenia i inwencji tworczej,

— niedostateczng wiedze¢ pracownikow o celach i strategii dziatania przedsie-
biorstwa,
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— niepowodzenia lub negatywne doswiadczenia z wczesniej wprowadzanych
innowacji,

— brak wiary i przekonania co do stusznosci pomystow zglaszanych przez
pracownikow.

Tak korzystne zjawiska w procesie stymulowania dziatalno$ci innowacyjnej,
jak: kreatywnos$c¢, lojalno$¢ i zaangazowanie pracownikow, nie powstajg nagle
i samoczynnie. Praktyka gospodarcza dowodzi, ze oprocz dobrych checi przed-
sigbiorcy i nawet wysoko rozwinigtej uczciwosci menedzerskiej w wielu przy-
padkach konieczne jest wdrozenie skutecznego systemu motywujacego pracow-
nikow, tak aby mieli $wiadomos¢ realnych (niekoniecznie finansowych) korzysci
wynikajacych z angazowania si¢ w proces zmian i przedstawiania propozycji
nowych rozwigzan. Opierajac si¢ na przytoczonych wcze$niej wynikach badan,
warto zauwazy¢, ze do opracowania i implementacji systemu motywujacego pra-
cownikoéw do zglaszania pomystow i usprawnien w firmie przyznaje si¢ zaledwie
40% mikroprzedsigbiorcow. Oznacza to, ze w wigkszosci mikrofirm nie stosuje
si¢ zadnego systemu zachet dla pracownikdéw w zakresie kreowania innowacji.

Skuteczne motywowanie jest niezwykle trudnym zadaniem, poniewaz wy-
maga dostosowania bodzcéw motywacyjnych do potrzeb pracownikéw w wa-
runkach ograniczonych zasobow i mozliwosci, z ktorymi borykaja si¢ niemal
wszyscy menedzerowie, a przede wszystkim mikroprzedsigbiorcy. Trudnos¢ tego
zadania zwigksza dodatkowo ztozono$¢ procesdw motywacyjnych. Kazdego za-
trudnionego moze bowiem motywowa¢ co$ innego, a ponadto motywy ludzkiego
dziatania ulegaja zmianie w czasie i sg determinowane przez szereg uwarunko-
wan: demograficznych, spotecznych, finansowych, zawodowych czy rodzinnych.

W kilkuosobowej organizacji jest jednak duzo tatwiej niz w firmie $rednie;j
czy duzej zidentyfikowac oczekiwania i motywy osob zatrudnionych. Duza czg-
stotliwos¢ kontaktow wiasciciela z zatogg i1 bardziej bezposrednie relacje migdzy
nimi dziatajg na korzy$¢ mikrofirm. W duzych podmiotach gospodarczych zna-
czaca czg$¢ pracownikow moze by¢ anonimowa dla cztonkoéw zarzadu, whasci-
ciela czy dzialu personalnego, co nie jest korzystne przy budowie i doskonaleniu
systemu motywacyjnego. Kilkuosobowa kadra mikroprzedsi¢biorstw daje wia-
scicielom mozliwos$¢ opracowania i wdrozenia indywidualnego zestawow moty-
watorow, ktore powinny przyczynia¢ si¢ do optymalnego dostosowania narzedzi
motywacyjnych do preferencji pracownikow.

Stymulowanie innowacyjno$ci wymaga réwniez stalego poglebiania i roz-
wijania fachowej wiedzy wérod pracownikow [Smith i in. 2011: 16-17, 23-24].
Do osiggania sukceséw w dziatalnosci innowacyjnej nie wystarczy bowiem sama
kreatywnos¢ czy kompetencje tworcze kadry. Niezbedna jest jeszcze wiedza do-
tyczaca materii danej innowacji. W zalezno$ci od rodzaju innowacji moze to by¢
wiedza z zakresu: technologii produkcji, zarzadzania i organizacji pracy, marke-
tingu, rynku docelowego (potrzeb i preferencji klientow). W kazdym przypadku
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powinna to by¢ wiedza zorientowana na nowe trendy i odkrycia, a takze tzw.
dobre praktyki.

Wtasciciele mikroprzedsigbiorstw powinni zatem umozliwia¢ pracownikom
i zachecaé ich do zdobywania wiedzy i dzielenia si¢ nig oraz do udziatu w roz-
maitych formach podnoszenia kwalifikacji, rowniez poza zaktadem pracy. W zad-
nym wypadku nie mogg stawia¢ barier w procesie samoksztalcenia pracownikow.

Zakonczenie

Catoksztalt dziatan wchodzacych w zakres zarzadzania kapitatem ludzkim ma
istotny wpltyw na budowanie wartosci firmy, o ile oparte jest ono na procesach
innowacyjnych. Dysponujac kadra o wysokim potencjale tworczym, przedsie-
biorstwo moze uzyska¢ trwatg przewage konkurencyjna. Badania potwierdzaja,
ze niedocenianie kreatywnego potencjatu pracownikéw skutkuje niskim pozio-
mem innowacyjnosci przedsi¢biorstwa [Juchniewicz 1 Grzybowska 2010: 45].
Determinuje to koniecznos$¢ wspierania firm, a przede wszystkim mikroprzedsig-
biorstw, we wdrazaniu skutecznych dziatan z zakresu zarzadzania kapitatem ludz-
kim, ktére bytyby ukierunkowane na rozwdj dzialalnosci innowacyjnej. W duze;j
mierze poziom innowacyjnosci podmiotow gospodarczych jest bowiem uzalez-
niony nie tyle od potencjatu technicznego i zasobow materialnych, ile od czynni-
kow psychologicznych, a nawet determinant osobowosciowych wilasciciela i jego
pracownikow.

Poczawszy od mikrofirm, a konczac na innowacyjnosci catej gospodarki na-
rodowej, decydujace znaczenie w analizowanej materii zawsze maja ludzie. To
bowiem przedsigbiorcy i pracownicy sg czynnikiem sprawczym nowych rozwia-
zan i zmian determinujgcych poziom oraz skalg innowacji.

Nalezy zwroci¢ uwagg, ze udziat pracownikow w stymulowaniu dziatalno$ci
innowacyjnej mikrofirm jest zwykle nieznaczny. Jedynie w co dziewigtej jednost-
ce gospodarczej zatrudniajacej do 10 0séb zrodtem rozwiazan innowacyjnych sa
szeregowi pracownicy. Taki stan rzeczy wynika z kilku przyczyn, ktore ogdlnie
mozna okresli¢ mianem barier ludzko-organizacyjnych.

Gltowna role w rozwoju mikroprzedsiebiorstwa odgrywa wlasciciel, ktdrego
wizja rozwoju firmy i stosowany styl zarzadzania decyduja o catoksztatcie dziatal-
nosci danego podmiotu. Kazdy przedsigbiorca, ktory chee by¢ innowacyjny, powi-
nien pielegnowac i rozwija¢ w sobie takie cechy, jak: kreatywnos$¢, elastycznosc,
umiejetnos¢ zarzadzania ludzmi oraz komunikatywno$¢ i otwarto$é. Przedsiebior-
ca posiadajacy takie atrybuty stuzylby kadrze dobrym przyktadem i stat si¢ gwa-
rantem sukcesu oraz liderem zmian, ktoéry wytycza wlasciwy kierunek rozwoju.

Nie ulega jednak watpliwosci, ze w kwestii rozwijania dziatalnosci innowa-
cyjnej nie nalezy ogranicza¢ si¢ tylko do osoby wtasciciela firmy. Wyniki ba-
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dan potwierdzaja, ze wykorzystywanie pomystow pracownikoOw ma pozytywny
wplyw na poziom innowacyjnosci przedsigbiorstw. Bardzo wazne jest zatem po-
siadanie kadry o wysoko rozwinigtych kompetencjach tworczych.

Stymulowaniu innowacyjnosci stuzg rowniez wszelkie dziatania, ktére pro-
wadza do powstania zaufania organizacyjnego i zarzgdzania przez zaangazowa-
nie, a tym samym do uksztattowania odpowiedniej kultury proinnowacyjne;j.

Wiasciciele mikrofirm musza mie¢ jednak $wiadomos¢, ze sama kultura orga-
nizacyjna czy wzajemne zaufanie mogg nie wystarczy¢ do rozwijania dziatalno$ci
innowacyjnej. Pracownikow nalezy zacheca¢ do angazowania si¢ w proces zmian
1 przedstawiania propozycji nowych rozwigzan. Temu celowi powinien stuzy¢
zestaw bodzcow motywacyjnych, ktore majg dawacé pracownikom przekonanie
o realnych korzys$ciach, jakie wynikajg ze zglaszania pomystow i uczestniczenia
W procesie innowacyjnych zmian.

Warunkiem koniecznym dziatalnoéci innowacyjnej jest takze poglebianie
i rozwijanie fachowej wiedzy wsréd wszystkich zatrudnionych. Do osiggania
sukcesow w dziatalno$ci innowacyjnej potrzebna jest kreatywno$¢ i kompetencje
tworcze kadry, ale przede wszystkim wiedza na temat nowych trendéw i dokonan
w zakresie technologii produkcji, zarzadzania i organizacji pracy czy marketingu.
Waznym zadaniem jest wiec odpowiednie zarzadzanie wiedzg wewnatrz orga-
nizacji, czyli jej zdobywanie, gromadzenie i przekazywanie, a w konsekwencji
umiejetne wykorzystywanie na gruncie calego przedsigbiorstwa.
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Human Capital as a Determinant of Innovation Activities
in Microenterprises

Abstract. The main objective of this paper is to describe the role and importance of employees
in the process of innovation activities in microenterprises. The second aim is to identify opportu-
nities for stimulating innovation through better human capital management. The article contains
considerations about the significance of human capital in the process of organization development
and innovation activity, the role of microenterprises in the Polish economy, the level of development,
sources of innovation in microenterprises and barriers to innovation activities. The key part of the
article is the description of areas of human capital management that are crucial for innovation in
microenterprises. The theoretical considerations are supported with results of empirical studies
described in the literature and other available research reports.

Keywords: human capital, microenterprise, innovations



