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Innowacyjny rozwój gospodarczy rozumiany jako skłon-
ność i zdolność do tworzenia nowych i doskonalenia istnie-
jących produktów, nowych technologii i organizacji oraz 
systemów zarządzania i motywacji jest nieodłączną cechą 
koncepcji gospodarki opartej na wiedzy (GOW). Wymaga to 
przeorientowania polskiego systemu nauki, badań i rozwoju 
na odbiorcę-użytkownika i silniejsze wykorzystanie wiedzy 
oraz stymulowania zainteresowania przedsiębiorstw wyni-
kami badań i działalnością rozwojową (B+R). Takie postę-
powanie uzasadnia pozytywna relacja między nakładami na 
działalność naukowo-badawczą a poziomem rozwoju gospo-
darczego [1, с. 18–29].

Jednym z podstawowych czynników kształtowania tego 
stanu są wydatki na działalność naukowo-badawczą. Ich wiel-
kość określona wskaźnikami wydatki na B+R jako % PKB 
oraz struktura wydatków na B+R. Punktem ich odniesienia 
są wyznaczniki określone przez OECD i Unię Europejską. 
OECD zaleca aby nakłady na badania i rozwój byłyby na po-
ziomie co najmniej 2 % PKB. Unia Europejska zaleca zaś w 
ślad za postawieniami strategii lizbońskiej nakazującej wzrost 
nakładów na działalność badawczo-rozwojową do 3 % PKB 
w 2010 roku. Zmierzały one do przekształcenia do 2010 roku 
gospodarki europejskiej w najbardziej dynamiczną gospodar-
kę świata – gospodarkę opartą na wiedzy. Dodać w tym miej-
scu również trzeba, że 1 % udziału w nakładach na badania 
i rozwój w PKB grozi poważną zapaścią gospodarczą, niższy 
zaś niż 1 % udział w badaniach na rozwój w PKB oznacza, że 
środowisko naukowe przeznacza przeważającą część środków 
na potrzeby własne niezbędne do przetrwania, a pozostałą 
ograniczoną część na badania własne i podstawowe.

Do dnia dzisiejszego to jest kwietna 2014 r. nie udało się 
osiągnąć tych założeń. Osiągnięty poziom nakładów na dzia-
łalność badawczo-rozwojową w relacji do PKB w Polsce dale-
ce odbiega od poziomu nakładów w innych krajach. W 2012 
roku wskaźnik ten w Polsce wyniósł 0,90 % (0,58 % w 2009 r.) 
wobec 2,1 % w 27 krajach Unii Europejskiej. Dla porównania 
wyniósł on w: Finlandii – 3,8 % (3,96 % w 2009 r.); Szwecji – 
3,4 % (3,62 %); Dani – 3,0 % (3,02 %) , Niemczech – 2,9 % 

(2,78 %); Austrii – 2,8 % (2,75 %); Słowenii – 2,8 % (1,865); 
Francji – 2,3 % (2,21 %); Belgii – 2,3 % (1,96 %); Holandii – 
2,2 %; Estonii – 2,2 %; Wielkiej Brytanii – 1,8 % (1,85 %); 
Czechach – 1,8 % (1,53 %); Słowacji – 0,8 % (o,48 %)[3, с. 53–
54; 4, с. 284]. Dla porównania w innych krajach świata kształ-
tował się on: w Japonii na poziomie 3,33 %; w USA – 2,79 %; 
w Kanadzie 1,92 %; w Turcji – 0,85 %; w Rosji – 1,24 %; w 
Chiny – 1,70 %; a w Rumunii – 0,47 %; w Meksyku – 0,37 %; 
i w Argentynie – 0,5 % [4, с. 284].

Z kolei w strukturze wydatków w 2012 r. dominowały wy-
datki na prace rozwojowe (42,3 %), w drugiej kolejności bada-
nia podstawowe (36,7 %) a najmniejszy udział miały badania 
stosowane (21,0 %). Porównując te wielkości z rokiem 2009, 
zauważyć trzeba obniżenie się wielkości nakładów na badania 
podstawowe (38,4 %) i prace rozwojowe (42,7 %), wzrósł na-
tomiast udział wydatków na badania stosowane (18,9 %) [3, 
с. 58]. Porównując wielkości udziału nakładów na płaszczyź-
nie międzynarodowej, zauważyć trzeba w stosunku do kra-
jów przodujących w rozwoju gospodarczym: w odniesieniu 
do badań podstawowych zbyt dużą rozpiętość; bardziej ko-
rzystne porównania udziału nakładów na badania stosowane; 
najmniej korzystny udział nakładów na prace rozwojowe. W 
sumie strukturę nakładów ogółem uznać należy za dalece nie-
korzystną. Głównym problemem polskiej sfery badawczo-roz-
wojowej są nie tylko proporcje między nakładami na badania 
i rozwój, bardzo odbiegającymi od tych w państwach wysoko-
rozwiniętych, ale słabość powiązań między tymi badaniami.

Uruchamiane na każdym z etapów działalności nauko-
wo-badawczej mechanizmy innowacyjne prowadzą do pro-
mocji postaw innowacyjnych w społeczeństwie, wspieraniu 
rozwoju rynku innowacji, upowszechnieniu prawa własności 
przemysłowej, wspieraniu podmiotów zgłaszających patenty 
poza Polską, poprawie wykorzystania istniejących patentów, 
wzmocnieniu wspólnej polityki innowacyjnej na poziomie 
europejskim, krajowym i regionalnym, wspieraniu działal-
ności badawczej oraz rozwój e-gospodarki (np. powszechny 
dostęp do Internetu dla urzędów administracji publicznej), 
rozwój e-biznesu (w tym handlu elektronicznego). 

ПЛЕНАРНОЕ ЗАСЕДАНИЕ



8

Interesujących spostrzeżeń dostarcza również analiza 
bieżących nakładów na działalność badawczo-rozwojową 
według sektorów instytucjonalnych. Dominującą pozycję w 
tym zakresie ujawnia sektor państwowy, a najmniejszą sek-
tor przedsiębiorstw. Sytuację tę uznać należy za niekorzystną 
i odbiegającą od tendencji, które mają miejsce w rozwiniętych 
gospodarczo krajach.

Ważnym aspektem działalności badawczo-rozwojowej 
wpływającej na rozwój gospodarczy Polski, jest poprawa 
konkurencyjności gospodarki uwarunkowana umiejętnością 
opracowania i wdrożenia nowych rozwiązań technologicz-
nych i organizacyjnych. Ich wyrazem – według danych za 
2012 r. – jest zakup/sprzedaż licencji (878/49), prac badaw-

czo-rozwojowych (399/52), środków automatyzacji procesów 
produkcyjnych (821/64), usług konsultingowych (592/60) 
oraz innych technologii (153/35) [3, c. 145–146]. Ich efektem 
jest wprowadzenia na rynek nowych lub istotnie ulepszonych 
produktów i usług, a w konsekwencji wzrost przychodów z 
ich sprzedaży w ogóle przychodów ze sprzedaży [3, c. 61–63].
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Termin zasoby ludzkie zwiera «ogół wrodzonych i nabytych 
właściwości (wiedza, zdolności, umiejętności, zdrowie, cechy 
osobowości, wartości), które są ukryte w każdym człowieku, a 
które są wykorzystywane i doskonalone w okresie aktywności 
zawodowej» [11, c. 292].

Pomiędzy zarządzaniem zasobami ludzkimi a rozwojem 
zasobów ludzkich wielu badaczy prócz analogii ewolucyjnej 
dostrzega także istnienie określonych relacji. W tym przy-
padku w literaturze przedmiotu zarysowały się dwa główne 
podejścia [11, c. 293].

Podejście integralne (rozwój zasobów ludzkich jest inte-
gralną częścią zarządzania zasobami ludzkimi). Rozwój za-
sobów ludzkich obejmuje w tym przypadku pozyskiwanie 
i utrzymywanie w organizacji ludzi o wysokim potencjale 
ludzi, którzy są najlepiej przygotowani do osiągnięcia celów 
firmy.

Podejście rozłączne (rozwój zasobów ludzkich jest roz-
łącznym elementem zarządzania zasobami ludzkimi). Jego 
istotą jest integrowanie szkoleń, rozwoju organizacji i karier 
pracowników w celu doskonalenia efektywności pracy [11, 
c. 294].

Pomimo istotnych różnic w obydwu podejściach, wielu 
badaczy twierdzi, że w obydwu przypadkach proces rozwoju 
zasobów ludzkich ściśle się wiąże z procesami rozwoju orga-
nizacji i kształtowania karier zawodowych. 

Analizują powyższe dane daje się zauważyć, że rozwój 
i zmiany w ludziach odnoszą się do rozwoju i zmian w po-
stawach pracowników, w ich oczekiwaniach, percepcjach lub 
zachowaniach. 

M. Armstrong definiuje zarządzanie zasobami ludzkimi: 
«Zarządzanie zasobami ludzkimi (ZZL) to strategiczne i spójne 
podejście do zarządzania najcenniejszymi aktywami organiza-
cji, to znaczy zatrudnionymi w niej ludźmi, którzy indywidual-
nie i zbiorowo przyczyniają się do osiągnięcia celów tej konfede-
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racja» [1, c. 29]. Autor wymienia między innymi takie cechy 
zarządzania zasobami ludzkimi jak: nacisk na strategiczne 
zarządzanie ludźmi dopasowane do strategii przedsiębior-
stwa, waga przykładana do zaangażowania pracowników w 
realizację misji pracowników wartości organizacji, traktowa-
nie pracowników jako źródło przewagi konkurencyjnej, jako 
kapitału, w który należy inwestować. Jak widać z tej definicji 
pojawia się tu pojęcie kapitału ludzkiego czyli pewnego zaso-
bu ludzkiego, o który należy dbać, by osiągnąć przewagę nad 
innymi. R. Romański stwierdza, iż kapitał ludzki to: «zasób 
wiedzy, umiejętności, zdrowia i energii witalnej, zawarty w 
danym społeczeństwie/narodzie. Kapitał ludzki jest zasobem, 
który jest źródłem przyszłej satysfakcji, (…) jest on jak gdyby 
częścią człowieka».[9, c. 7] W. Bańka używa jeszcze innego 
terminu, mianowicie «zarządzania zasobami pracy», które 
podobnie jak to uczynił M. Armstrong definiuje jako: «za-
rządzanie zasobami pracy to przyjęty w organizacji system 
kierowania ludźmi, którzy będąc w niej podmiotem, realizują 
jej misje i cele, przez co przyczyniają się do wprowadzenia i 
trzymania wytworów firmy na rynku producenta» [2, c. 18].

Z uwagi na fakt, iż pracownicy mogą być w różny sposób 
traktowani w danej organizacji, nie można wymienić tylko 
jednego modelu opisującego zarządzanie zasobami ludzki-
mi. W literaturze znane są dwa podejścia do zarządzania ka-
pitałem ludzkim: jego twarda i miękka wersja. «Twardo za-
rządzać» oznacza, iż pracowników traktuje się jako kapitał, z 
którego można uzyskać dochód, inwestując rozsądnie w jego 
dochód, rozwijając go i wykorzystując w sposób pełny i efek-
tywny. Ten rodzaj zarządzania nazywany jest też strategicz-
no-biznesowym, który skupia się na aspektach ilościowych i 
kalkulacyjnych, wykazując silny związek ze strategią organi-
zacji, która traktowana jest jako element naczelny i wyjścio-
wy. «Miękka» wersja zarządzania zasobami ludzkimi traktuje 
ludzi bardziej podmiotowo, to właśnie oni są najważniejszym 


