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INSTRUMENTY SPRZYJAJACE EFEKTYWNEMU REALIZOWANIU
ZALOZEN INTELIGENTNYCH SPECJALIZACIJI
W PRZEDSIEBIORSTWIE

Streszczenie. Celem opracowania byla analiza i systematyka instrumentow,
dzigki ktérym przedsiebiorstwo w efektywny sposdb moze realizowa¢ zalozenia
inteligentnych specjalizacji jako kluczowych elementéw jego strategii. Gtowna
role w ich kreowaniu odgrywa naczelne kierownictwo, ktére powinno ktasé
nacisk na rozwdj] kompetencji swoich pracownikow (w tym réwniez
e-kompetencji), a takze w umiejetny sposoéb ich motywowac, rowniez nie-
materialnie. Istotna jest tez wlasciwa implementacja procesu zarzadzania
innowacjami czy strategii spolecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstw.

Slowa kluczowe: inteligentne specjalizacje, e-kompetencje, motywacja
niematerialna, zarzadzanie innowacjami, spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu

THE INSTRUMENTS WHICH HAVE A POSITIVE INFLUENCE
ON THE IMPLEMENTATION OF THE ASSUMPTIONS OF THE SMART
SPECIALIZATIONS IN THE ENTERPRISE

Abstract. The aim of the article was the analysis and systematic of the
instruments which provide to an effective way of realizing the assumptions of the
smart specializations as a main elements of its strategy. The main role in creation
that instruments plays the management staff who should both develop the
competences of workers and motivate them. It is worth to underline the meaning
of proper innovation management and Corporate Social Responsibility in that
process.

Keywords: smart specializations, e-competences, immaterial motivation,
innovation management, Corporate Social Responsibility
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1. Wprowadzenie

Inteligentne specjalizacje mozna okresli¢ jako ,,przedsigbiorczy proces identyfikacji
obszardéw nauki i technologii, ze specjalizacji ktorych moze korzysta¢ wybrany region”!.

W przyjetej Regionalnej Strategii Innowacji Wojewodztwa Slaskiego na lata 2013-2020
zatozono nast¢pujace tematycznie inteligentne specjalizacje dla tego regionu: energetyke,
medycyne, technologie informacyjno-komunikacyjne?.

Warto podkresli¢, ze wspotczesna polityka innowacyjna jest®:

,»polityka promocji szeroko pojetych innowacji i dyfuzji technologii,

— politykg traktujaca innowacje jako proces sieciowy, bedacy udzialem wielu
wspotzaleznych aktoréw,

— polityka «migkkiego» wsparcia uzytkownikéw technologii, obejmujacego wspieranie
ustug konsultingowych, szkoleniowych, informacyjnych 1 promocji przeptywu ludzi
migdzy firmami a r6Zznymi instytucjami wspotpracujacymi z nimi,

— polityka, w ktorej panstwo dziata jako koordynator i czynnik ulatwiajacy, ktoéry
tworzy instytucjonalne ramy dla samoregulacji przebiegu i dyfuzji innowacji,

— polityka horyzontalng, ponadsektorowa,

— w wigkszo$ci krajow wysoko rozwinigtych domeng polityki regionalnej, co wynika
z tego, 1z struktury innowacyjne majg przede wszystkim charakter regionalny,

— zasadniczo polityka skierowang do sektora matych firm, mimo, 1z z wielu efektow
przedsigwzie¢ podejmowanych przez ta polityk¢ moga korzysta¢ takze wigksze
podmioty gospodarcze”.

Przedsigbiorstwa, realizujac polityke innowacyjng zgodna z okreslonymi normami
(opierajac si¢ na przyktad na efektywnym wykorzystaniu zasobow energetycznych czy
wdrazajac innowacyjne technologie), musza mie¢ wysoko wyspecjalizowang kadre, a takze
w sposoOb racjonalny implementowac i monitorowac proces zarzadzania innowacjami. Istotne
jest réwniez ksztaltowanie postaw etycznych pracownikéw przez wyksztatcanie ich
wrazliwos$ci na potrzeby otoczenia (migdzy innymi w ramach ochrony $rodowiska) i tym
samym wzmacnianie ich przekonania o sluszno$ci prowadzonych przez przedsigbiorstwo
dziatan dotyczacych realizowania zatozen inteligentnych specjalizacji. Pomocna tutaj bedzie
strategia Spolecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu.

Celem artykulu byta analiza i1 systematyka instrumentéw, ktdre przyczyniaja si¢ do

skutecznej realizacji zatozen inteligentnych specjalizacji w przedsigbiorstwie.

!http://www.pi.gov.pl/PARP/chapter 96055.asp/, 11.04.2017.

2 https://www.slaskie.pl/zdjecia/2013/03/13/1363174944.pdf/, 11.04.2017.

3 Stawasz E.: Polityka innowacyjna, [w:] Matusiak K.B. (red.): Innowacje i transfer technologii. Stownik poj¢¢.
PARP, Warszawa 2005, s.117-119.
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2. Rola kadry kierowniczej w realizacji zalozen inteligentnych specjalizacji

Wspotczesni zarzadzajacy staja obecnie przed nie lada wyzwaniem. W zwigzku z usta-
wiczng transformacjg zachodzaca w ich otoczeniu muszg przygotowywac przedsigbiorstwo do
zmian, dbajgc zarowno o zaplecze techniczne, jak 1 wysokg jako$¢ oferowanych produktow
1 ushug. Niewatpliwie moga przyczyni¢ si¢ do tego inteligentne specjalizacje (w postaci na
przyktad technologii informacyjno-komunikacyjnych). Ich skuteczna implementacja do
struktur organizacyjnych i dlugofalowa realizacja zalozen z tym zwigzanych wymaga
ogromnej wiedzy, wszechstronnych umiejetnosci i profesjonalizmu. Tradycyjne, oparte na
zachowawczej polityce przywodztwo juz si¢ nie sprawdza i nie jest wystarczajace. W tabeli 1
dokonano zréznicowania pomig¢dzy starym a nowym przywodztwem.

Tabela 1

Gloéwne réznice pomiedzy starym a nowym przywodztwem

Stare przywodztwo Nowe przywodztwo
Niecharyzmatyczne Charyzmatyczne
Transakcyjne Transformacyjne
Kadra zarzadzajaca Liderzy
Niewizjonerskie Wizjonerskie
Niemagiczne Magiczne
Mniejszy nacisk na: Wiekszy nacisk na:
Planowanie Wizje
Rutyng Zmiang
Podporzadkowanie Zaangazowanie
Kontrakt Dodatkowy wysitek
Terazniejszos¢ Przysztos¢

Zrodto: Trice HM., Beyer J.M.: Cultural Leadership in Organizations, [w:] Dzwigot-Barosz M.:
Niwelowanie luki kompetencji menedzerow w procesie przeksztatcania przedsigbiorstwa
w organizacje inteligentng. Wydawnictwo Politechniki Slaskiej, Gliwice 2013.

Kadra kierownicza, aby sprosta¢ realizacji zalozen inteligentnych specjalizacji, powinna
mie¢ wszechstronne kwalifikacje 1 umiejetnosci. Wspomina o nich migdzy innymi R.L. Katz.

Jego zdaniem kierownicy powinni mie¢ trzy podstawowe rodzaje umiejetnosci:

— techniczne,

— spoteczne,

— koncepcyjne.

Pierwsza grupe stanowig zdolnosci w postugiwaniu si¢ narzgdziami, a takze metodami
i technologia specjalnosci®.

Umiejetnosci spoleczne z kolei to zdolno$¢ wspdtpracowania z innymi ludzmi, podejscie
do nich ze zrozumieniem i motywowanie ich (zardwno poszczegélnych jednostek, jak
i calych grup)®.

4 Charakterystyka umiejetnosci kierowniczych wedlug Katza R.L., [w:] Bendkowski J., Bendkowski J.:
Praktyczne zarzadzanie organizacjami. Kompetencje menadzerskie. Wydawnictwo Politechniki Slaskiej,
Gliwice 2011, s. 33.

3 Ibidem.

6 Ibidem.
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Trzecia grupa, czyli wspomniane juz umiej¢tnosci koncepcyjne, to miedzy innymi
zdolnos¢ do koordynacji, a takze integrowania wszystkich interesOw oraz obszarow
dziatalnosci organizaciji’.

Ponadto J. Penc uzupetnia powyzsza klasyfikacj¢ o tak zwane umiejetnosci diagnostyczne
1 analityczne (w ich sktad wchodzi zdolno$¢ do analizowania i diagnozowania problemow,
ktore pojawiaja si¢ w organizacji, a takze znalezienie najwlasciwszego sposobu ich
rozwigzania)®.

Warto rowniez dodaé, ze nalezy stosowaé¢ odpowiedni styl kierowania, dopasowany do

sytuacji i zmieniajgcych si¢ warunkow otoczenia.

3. E-kompetencje pracownikow

Realizowanie zalozen inteligentnych specjalizacji jest zdeterminowane przez wysoko
wykwalifikowang kadre pracownikéw. Prowadzi to do powstania nowej kategorii zatrudnio-
nych, tzw. infopracownikow, ktorzy ,.reprezentuja wysoki poziom wiedzy specjalistycznej,
edukacji lub doswiadczenia, a tworzenie, dystrybucja i praktyczne wykorzystanie wiedzy
naleza do najwazniejszych celow ich pracy”. Ich cechg charakterystyczng jest posiadanie tak
zwanych e-kompetencji. Mozna je zdefiniowa¢ jako ,,wynik posiadanej wiedzy popartej
doswiadczeniem oraz pozytywnym nastawieniem do technologii informacyjnych przejawia-
jacej sie¢ w umiejetnosciach wykorzystania komputera i Internetu dla realizacji celow
przedsigbiorstwa. Stanowig wigc one potencjat pracownika ukierunkowany na wykorzystanie
w pracy technik teleinformatycznych, ushug komunikacji elektronicznej”!®. A. Springer
proponuje ich podziat na'!:

1. umiejetno$ci zwigzane z zastosowaniem, rozwojem mozliwosci, poszukiwaniem,

projektowaniem, konsultowaniem systeméw ICT,

2. umiejetnosci polegajace na efektywnym wykorzystywaniu aplikacji 1 systemow

informacyjno-komunikacyjnych na potrzeby indywidualne,

3. umiejetno$§¢ wykorzystywania mozliwosci Internetu do podniesienia efektywnos$ci

organizacji oraz kreowania nowych biznesow,

7 Ibidem, s. 33.

8 Penc J.: Kreatywne kierowanie. Organizacja i kierownik jutra. Rozwigzywanie problemoéw kadrowych.
Zachowania w organizacji. Trudne sytuacje w kierowaniu. Placet, Warszawa 2000, s. 194.

% Nogalski B.: Pracownicy wiedzy. Problemy i dylematy badania pracy opartej na wiedzy, [w:] Witkowski A.,
Listwan T. (red): Kompetencje a sukces zarzadzania organizacja. Difin, Warszawa 2008, s. 122.

10 Springer A.: Ocena kompetencji cyfrowych polskich pracownikéw i ich znaczenie w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem, [w:] Witkowski A., Listwan T. (red): Kompetencje a sukces zarzadzania organizacja.
Difin, Warszawa 2008, s. 66.

' Tbidem, s. 579.
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4. umiejetnosci prowadzace do rozwoju technologii informacyjno-komunikacyjnych,
zdolnos¢ do bycia uczestnikiem spoteczenstwa informacyjnego przez poszukiwane
informacji, a takze nawigzywanie relacji w wirtualnym swiecie.

W zwigzku z ustawicznym rozwojem technologii e-kompetencje nalezy nieustannie

rozwija¢ 1 udoskonala¢. Warto rowniez podkresli¢, ze wspomniani ,,infopracownicy” powinni
mie¢ nie tylko kompetencje ,,twarde”, lecz takze ,,migkkie”, aby stanowié zgrany zespot

1 efektywnie w nim funkcjonowac.

4. Motywowanie pracownikow poprzez ich ksztalcenie i rozwoj

»Infopracownicy” sa niezwykle wymagajacy. W zamian za posiadang wiedze i realizacje
bardzo trudnych oraz ztozonych zadan oczekuja okreslonych bodzcow, ktore sktaniajg ich do
tego, aby pozosta¢ w organizacji na dhuzej. Dlatego wspotczesni zarzadzajacy probuja
stworzy¢ w organizacji system motywacyjny, ktory jest dopasowany do ich potrzeb.
Oczywiscie podstawg jest tutaj motywacja materialna, ktdra staje si¢ jednak niewystarczajaca.
Jej dopelnienie stanowia formy niematerialne. Jedna z nich moze by¢ mozliwos¢
ustawicznego ksztalcenia, rozwoju swoich kwalifikacji, a takze szansa na zdobycie nowych
do$wiadczen i podejmowania interesujacych wyzwan zawodowych.

Szkolenie mozna okresli¢ jako ,,celowy, systematyczny proces rozwijania kompetencji
niezb¢dnych z punktu widzenia skutecznego realizowania zadan na obecnym 1 przysztym
stanowisku pracy”!2.

Wedtug M. Kostery ksztatcenie 1 rozwdj mozna zdefiniowac¢ jako ,,proces uzupelniania
przez pracownikéw wiedzy niezbednej do prawidtowego wykonywania zadan na aktualnym
stanowisku pracy oraz stwarzanie mozliwosci dodatkowego rozwoju wiedzy, umiej¢tnosci
1 kompetencji pod katem awansu, przesuni¢cia lub zmiany organizacyjnej. Ksztalcenie
1 Tozw0j sprzyja poszerzeniu horyzontu pracownika, rozwijaniu cech osobowosci, takich jak
innowacyjno$¢ i przedsigbiorczos$¢, a takze zaspokojeniu potrzeby samorealizacji pracownika
(forma wynagrodzenia)”'3,

W tabeli 2 zostang zaprezentowane wybrane nowoczesne metody szkoleniowe. Warto
podkresli¢, ze pozwalaja one na wszechstronny rozwdj zrdéznicowanych kompetencji,
zarowno tak zwanych twardych, specjalistycznych (migdzy innymi wspomnianych
e-kompetencji), jak 1 istotnych oraz cenionych u pracownikéw kompetencji ,,mi¢kkich”, inter-
personalnych (zaliczy¢ do nich mozna umiejetnos¢ komunikacji, rozwigzywania konfliktow,
odporno$¢ na stres czy jakze wazng wspélprace w grupie, oparta na wzajemnym wsparciu

1 zaufaniu).

12 Rostkowski T. (red.): Nowoczesne metody zarzadzania zasobami ludzkimi. Difin, Warszawa 2005, s. 161.
13 Kostera M.: Zarzadzanie personelem. PWE, Warszawa 1999, s. 109.
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Tabela 2
Charakterystyka wybranych metod szkoleniowych
Nazwa metody Charakterystyka metody Zalety Wady
Zarzadzanie Popularna metoda szkole- e Zdobycie ¢ Ryzyko popelnienia
projektami niowa, ktorej zasadniczym wszechstronnych licznych btedow
celem jest zar6wno umiejetnosci. i pomylek podczas
poszerzanie, jak i zdoby- e Rozwoj zardwno realizacji zadan
wanie nowych umiejetnosci kompetencji miekkich, projektowych.
i kompetencji u doswiad- Jak i twardych.
czonych pracownikow.
Warto rowniez podkreslic,
ze kierujacy projektem
zdobywa nie tylko
kompetencje merytoryczne,
lecz takze menadzerskie.
Symulacja Jej istotg jest poddawanie e Minimalizacja kosztow e Rozbieznosé

uczestnikow probie
wykonywania zadan albo tez
prac, ktore sa bardzo
zblizone do warunkow
rzeczywistych.

zwigzanych z potencjalnie
popetnianymi pomytkami
czy bledami.

e Mozliwos¢ analizy
biezacych zachowan,
co pozwala na uniknigcie
potencjalnych btedow
w przysztosci.

pomiedzy zachowa-
niami, ktore sg
symulowane, a tymi,
ktére wystepuja

W rzeczywistosci.

Analiza studium
przypadkoéw

Bardzo szczegotowe

i zblizone do rzeczywistych
opisy sytuacji wystepujacych
W organizacji.

¢ Analiza potencjalnych
problemdw, z ktérymi
mozna si¢ spotkac
W organizacji.

® Mozliwo$¢ wymiany
pogladow i opinii, jak
rozwigzaé okreslony
problem.

e Mozliwosé
wyciggniecia
btednych wnioskow.

Outdoor (szkolenia
w terenie)

Polegaja na przeprowadzeniu
szkolen w plenerze, rowniez
w bardzo trudnych
warunkach.

¢ Dobry sposob, aby wzbu-
dzi¢ zaangazowanie
uczestnikow i zintegrowac
zespot.

e Mozliwo$¢ nie-
dopasowania zadan
do obowiazkdéw
W miejscu pracy.

e Wysoki koszt
szkolen.

Zrédto: Danilewicz D.: Zastosowanie nowoczesnych programéw szkoleniowych. Metody pomiaru
efektywnos$ci, [w:] Juchnowicz M. (red.): Standardy europejskie w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Wydawnictwo Poltex, Warszawa 2004, s. 72-73.

Aby nowoczesne techniki szkoleniowe byly skuteczne i prowadzity do wszechstronnego
rozwoju kwalifikacji pracownikoéw, nalezy zwroci¢ uwage na wybor odpowiedniego trenera.
Mozna tutaj opiera¢ si¢ na opiniach uczestnikow poprzednich szkolen, ktorzy wypeiali

ankiete ewaluacyjna, czy tez poprosic¢ o probke zaje¢ w jego wykonaniu.

5. Zarzadzanie innowacjami

Podczas realizowania zatozen inteligentnych specjalizacji niezwykle wazne jest wtasciwie

zarzadzanie innowacjami. Efektywna implementacja do organizacji szerokiej gamy nowo-
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czesnych rozwigzan jest w duzej mierze zalezna od wykreowania innowacyjnego klimatu
organizacyjnego. Jego domeng jest brak obawy kadry kierowniczej podczas podejmowania
nowatorskich dziatan i1 zdolno$¢ do podejmowania ryzyka, jakie jest z tym zwigzane,
umiejetnos¢ dopasowania si¢ przedsiebiorstwa do ciggle zmieniajacego si¢ otoczenia oraz
kreowanie $ciezki kariery zawodowej pracownikéw wylacznie na podstawie ich kwalifikacji,
wiedzy, talentu, kompetencji, a takze kreatywnosci'®.

Wyksztatcenie takiego klimatu jest jednak procesem dlugotrwatym i powinno opieraé si¢
na rozpoznaniu i respektowaniu roznic kulturowych wystepujacych w organizacji,
ustawicznym rozwigzywaniu dylematow z tym zwigzanych, a takze mocnym zakorzenieniu
pozadanych warto$ci, ktore sprzyjaja wprowadzeniu zmian na roznych plaszczyznach
funkcjonowania organizacji'>.

Ponadto do wewngtrznych uwarunkowan innowacyjnosci przedsi¢biorstw dziatajacych na
rynku polskim mozna zaliczy¢'®:

— umiejetnos¢ okreslania potrzeb zaré6wno biezacych, jak 1 dlugoterminowych w ramach

wprowadzania innowacji,

— umiejetnos¢ zwigkszania potencjalu badawczo-rozwojowego,

— umiej¢tnos¢ projektowania innowacyjnych rozwigzan dzigki kadrze, ktora jest dosko-
nale wykwalifikowana, a takze wykorzystuje techniki twdrczego mys$lenia 1 prowa-
dzenia zespotow,

— umiejetnos$¢ pozyskania i1 efektywnego gospodarowania srodkami finansowymi, ktore
s przeznaczone na dziatalnos$¢ innowacyjna,

— zdolno$¢ zwigkszania innowacyjnego potencjalu kadrowego przez wiasciwy dobor
pracownikow oraz odpowiedni system szkolenia, awansowania 1 wynagradzania,

— zdolnos¢ zaréwno do identyfikacji, jak 1 eliminacji barier, ktore stoja na przeszkodzie
dziatalnosci innowacyjne;.

Jak podkresla K. Kolterman, proces zarzadzania innowacjami sktada si¢ z nastgpujacych

etapow!’:

— sformutowania i przedstawienia tak zwanemu zespotowi innowatoréw celu badan,

— zapewnienia odpowiedniego zaplecza organizacyjno-logistycznego. Jest to zwigzane
przede wszystkim z bardzo precyzyjnym uregulowaniem zaro6wno czasu, jak
1 srodkow, jakie wspomniany juz zespot innowatorow bedzie moégt przeznaczy¢ na
wprowadzenie innowacji. Poniewaz w praktyce bardzo trudno jest znormalizowaé

czas pracy innowatorow, wigc okresla si¢ maksymalny czas pracy, zawierajac zapis

4 Bratnicki M., Kry$ R., Stachowicz J.: Kultura organizacyjna przedsigbiorstw. Studium procesu zmian
zarzadzania. PAN, Zaktad Nauk Zarzadzania, Zaktad Narodowy im. Ossolinskich, Wroctaw 1988, s. 97 i n.

5 Trompenaars F.: Kultura innowacji: kreatywno$¢ pracownikéw zrodtem sukcesu firmy. Wolters Kluwer
Polska, Warszawa 2012, s. 273.

16 Dworczyk M., Szlasa R.: Zarzadzanie innowacjami. Wplyw innowacji na wzrost konkurencyjnosci przedsie-
biorstw. Oficyna Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 2001, s. 177 i n.

17 Kolterman K.: Innowacje technologiczne w procesie budowy przewagi konkurencyjnej MSP. Difin, Warszawa
2013, s. 42.
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w stosownej umowie. Istotne jest rowniez wskazanie ,,wiasciciela procesu innowa-
Cyjnegonlg

zespotowi innowatorow prestizu, a takze ochrony przed atakami osoéb, ktore sg

, czyli przedstawiciela kierownictwa, ktorego zadaniem jest zapewnienie

zainteresowane utrzymaniem status quo,
— doboru wiasciwej metody badan, a takze tworzenia innowacji. Warto podkresli¢,
ze jedna z najskuteczniejszych metod jest tu metoda analizy wartos$ci.
Proces zarzadzania innowacjami jest niezwykle czasochtonny i ztozony. Wymaga $cistej
wspolpracy kadry kierowniczej z zespotem, ktory powinien by¢ do tego przygotowany

1 konsekwentnie realizowac jego poszczegodlne etapy.

6. Rola Spolecznej Odpowiedzialnosci Przedsiebiorstw w realizowaniu
zalozen inteligentnych specjalizacji

Analizujac instrumenty, dzigki ktorym przedsigbiorstwo skutecznie realizuje zatozenia
inteligentnych specjalizacji, warto wspomnie¢ rowniez o aspekcie spotecznym. Mianowicie
inteligentne specjalizacje opieraja si¢ na racjonalnym gospodarowaniu zasobami, przyczy-
niajac si¢ tym samym do ochrony $rodowiska naturalnego. Jak juz wcze$niej wspomniano,
aby wzmocni¢ przekonanie pracownikow o stusznosci prowadzonych przez przedsigbiorstwo
dziatan przy jednoczesnym ksztattowaniu ich postaw etycznych, nalezy powaznie zastanowic
si¢ nad kompleksowa implementacja tej strategii do jego struktur.

Jak podkresla P. Habek, ,,idea spotecznej odpowiedzialnosci charakteryzuje si¢ dobro-
wolnym poszanowaniem wartosci ekologicznych 1 spotecznych podczas podejmowania
decyzji biznesowych uwzgledniajac jednoczes$nie oczekiwania stron zainteresowanych”!”.

Inna definicja glosi, ze CSR to ,wlasciwa gospodarka zasobami przyrodniczymi
w przedsigbiorstwie, wlasciwa wycena korzystania z zasobOw, przestrzeganie przepisOw
dotyczacych ochrony $rodowiska™?°.

Pochodng powyzszych definicji jest tak zwana koncepcja ekologicznej spotecznej
odpowiedzialnosci, ktora opiera sie na nastepujacych zalozeniach?!:

— warto$¢ przedsigbiorstwa bedzie si¢ zwigksza¢ dzigki wykorzystywaniu kryteriow

ekologicznych, ktore to kryteria pozwolg na zrealizowanie oczekiwan i potrzeb

interesariuszy,

18 Ibidem, s. 42.

19 Habek P.: Sprawozdawczo$¢ przedsiebiorstw w zakresie ich spotecznej odpowiedzialno$ci. Ocena jako$ci
raportow CSR. CeDeWu.Pl, Warszawa 2015, s. 11.

20 Bartkowiak G.: Spoteczna Odpowiedzialno$¢ Biznesu w aspekcie teoretycznym i empirycznym. Difin,
Warszawa 2011, s. 26.

2! Chwistecka-Dudek H.: Koncepcje etyki w procesach zarzadzania przedsigbiorstwem. Wydawnictwo Wyzszej
Szkoty Biznesu, Dabrowa Gornicza 2014, s. 95.
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stanowi ona podstawe tego, aby zbudowac¢ skuteczny model biznesowy, ktéry bedzie

oparty na kryteriach ekologicznych,

— jest ona zrodlem tworzenia innowacji ekologicznych,

— jest gwarantem utrzymywania bardzo wysokich standardéw, na podstawie ktoérych

dziata organizacja.

Wdrazanie zasad CSR mozna oprze¢ na Cyklu Deminga (P-D-C-A) — koncepcji

zarzadzania przedstawiajacej mechanizm ciaglego ulepszania®’. Proces ten mozna podzieli¢

na cztery etapy>’:

etap pierwszy jest zwigzany z planowaniem. Nalezy ustali¢, jakie dzialania/procesy sa
niezbedne do osiggniecia celow zgodnych z polityka przedsigbiorstwa i wymaganiami
interesariuszy. Wszystkie zmiany powinny si¢ opiera¢ na rzetelnej ocenie obecnej
sytuacji oraz potencjalnych skutkow,

etap drugi opiera si¢ na dzialaniu. Polega ono na zrealizowaniu zaplanowanych
uprzednio procesow. Pilotuje si¢ wdrazane rozwigzania, a takze dba w szczegdlny
sposob o komunikacje nie tylko w przedsigbiorstwie, lecz takze z otoczeniem
zewnetrznym,

etap trzeci to przede wszystkim monitorowanie dziatan i ich wynikow (na tej
podstawie wskazanie czynnoS$ci, ktére moga usprawni¢ proces) oraz uwzglednianie
uwag interesariuszy,

etap czwarty, finalny, to udoskonalanie rozwigzan, ktore sag wdrazane, a takze ocena

ich skuteczno$ci.

Znaczacy wydaje si¢ fakt, ze w wielu przedsiebiorstwach dziatajacych na polskim rynku

skutecznie implementuje si¢ omawiang strategi¢, zwracajac uwage nie tylko na zachowanie

prawidlowych relacji z podmiotami zewnetrznymi (przez dbalo$¢ o Srodowisko naturalne),

lecz takze kladac nacisk na pozytywna atmosfere wewnatrz jej struktur. Takie holistyczne

podejscie umacnia zaufanie pracownikow do kadry zarzadzajacej i w duzej mierze utatwia

realizacj¢ wszystkich jej celow 1 zamierzen.

7. Podsumowanie

W obecnych czasach mozemy zaobserwowaé znaczacy rozwoj polityki innowacyjnej,

ktorej przejawem sg miedzy innymi inteligentne specjalizacje. Jest to proces bardzo ztozony,

obejmujacy wiele obszarow dziatania, a takze angazujacy duza liczbg zrdéznicowanych

podmiotow, ktore sa zobligowane do tego, aby $cisle ze soba wspotpracowac i realizowac jej

zatozenia. Przedsigbiorstwa w tym celu, oprocz kooperacji z podmiotami zewngtrznymi,

22 http://csr.parp.gov.pl/index/index/1711/, 13.04.2017.
2 Tbidem.
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muszg przyja¢ precyzyjnie okre$long strategi¢ dziatania oraz wypracowaé wewngtrzne
instrumenty, ktore przyczynig si¢ do skutecznej realizacji zatozen inteligentnych specjalizacji
w przedsigbiorstwie. Niezwykle istotna jest tutaj postawa naczelnego kierownictwa, ktore
powinno nie tylko zatrudnia¢ wysokiej klasy specjalistow, ale przede wszystkim dba¢ o ich
rozwo6j 1 motywacj¢ do dziatania. Ponadto nalezy starannie przygotowaé proces zarzadzania
innowacjami, zwracajac przy tym uwage na determinanty innowacyjnosci (takie jak klimat
organizacyjny), a takze skutecznie implementowac strategi¢ Spolecznej Odpowiedzialnosci

Biznesu.
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