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Streszczenie

W artykule oméwiona zostala efektywnosé systemu zarzgdzania wiedzq bedgca wynikiem sprawnego
transferu wiedzy w otoczeniu rynkowym, w tym przypadku pomiedzy instytucjami navkowymi oraz
instytucjami i przedsiebiorstwami regionu (wojewddztwa) opolskiego. Staranna analiza literaturowa,
dotychczasowe doSwiadczenia oraz wyniki badar zrealizowanych w ramach projektu Know how — efek-
tywna komunikacja w regionalnym transferze wiedzy, umozliwily sformulowanie a przede wszystkim zro-
zumienie oczekiwan ,biorcéow” wiedzy, co do realizacji i przedmiotu procesu zarzgdzania i transferu
wiedzy.

Wstep

Ewolucja cywilizacyjna odbywa sie w sposob naturalny rownocze$nie w réznych sferach zycia: kul-
turowej, socjalnej, materialnej czy technologicznej. Wspolnym mianownikiem zachodzacych zmian
jest ewolucja na poziomie intelektualnym. Przeobrazeniu ulegt charakter oraz sposéb funkcjonowa-
nia wspolczesnego spoteczenstwa. W gospodarce echa przeobrazen cywilizacyjnych odnajdujemy
w zmianie sposobu jej kreowania, organizacji proceséw produkcyjnych oraz sposobie wykorzysta-
nia posiadanych zasobow. Wiedza jako zasob strategiczny wymaga od nowoczesnych organizacji
aby ja: zdobywaty lub tworzyty, gromadzily, przetwarzaty i pielegnowaly. Jedynie takie podejscie
do wiedzy w dobie niezwykle szybko rozwijajacej sie gospodarki w przestrzeni realnej i wirtualnej,
jest w stanie zapewnié¢ spoteczenstwu i organizacjom wlasciwe efekty ekonomiczne, a co za tym
idzie, wtasciwe korzysci z posiadania i przetwarzania wiedzy.

Podstawg wiedzy sa informacje i dane, ale w odréznieniu od nich wiedza jest zawsze zwigzana
z konkretna osoba jako jej nosnikiem. Jest ona ,dzielem jednostek i reprezentuje ich przekonania
dotyczace zalezno$ci przyczynowo-skutkowych” (Probst i inni 2002, s. 35). Gilbert Probst zdefi-
niowal wiedze jako ,,ogdét wiadomosci i umiejetnosci wykorzystywanych przez jednostki do roz-
wigzywania probleméw”. Definicja ta nalezy do jednej z najwladciwszych, bowiem wskazuje wy-
raznie na istotna relacje wiedzy oraz cztowieka jako jej kreatora.

Kapitat ludzki nalezy rozpoznawaé jako ogdt umiejetnosci, predyspozycji, kwalifikacji i oczywi-
Scie wiedzy danej jednostki, pracownika, cztowieka. Jest z nim bezposrednio zwigzany, co wska-
zuje na konieczno$¢ postrzegania i oceniania kapitalu ludzkiego organizacji z perspektywy jej
jednostek. Kapitat ludzki tworzy kluczowe kompetencje, od ktérych zalezy sukces organizacji. Teo-
rie kluczowych kompetencji opracowali Hamel i Prahalad (Jashapara 2006, s. 347). Kazda organi-
zacja powinna dazy¢ do realizacji efektywnego procesu pozyskiwania, rozwijania i jak najlepszego
wykorzystania kapitatu ludzkiego w danych warunkach funkcjonowania organizacji. Tylko takie
podejscie gwarantuje sprawne, a przede wszystkim skuteczne dziatanie.

W dziataniach strategicznych wiekszoS¢ przedsiebiorstw juz od dhluzszego czasu rozpoznaje
potrzebe i ktadzie nacisk na inwestycje w badania i rozwdj. Coraz czesciej i chetniej wykorzy-
stywane sa rowniez zewnetrzne, wyspecjalizowane zrodta wiedzy (tzw. outsourcing wiedzy). Dzia-
tania ukierunkowane na tworzenie atmosfery sprzyjajacej transferowi wiedzy, wpltywaja bardzo
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pozytywnie na dynamike rozwoju organizacji oraz wskazniki finansowe prezentujace szczegdtowo
jej kondycje.

Nalezy dba¢ o prowadzenie inwestycji w obszarze transferu wiedzy m.in. poprzez zapewnianie
organizacji mtodych, kreatywnych i odpowiedzialnych pracownikéw o okre§lonym profilu wyksztat-
cenia oraz kwalifikacjach (organizacja praktyk oraz stazy lub udzial w tego typu programach re-
alizowanych np. przez Akademickie Biura Karier lub Akademickie Inkubatory Przedsiebiorczosci).
Dziatalno$¢ w tym zakresie skutkuje rewitalizacja kapitatu ludzkiego i zapewnia ciggto$¢ posia-
danych zasobow. Inwestycja w kapital wiedzy, a zatem w kapital intelektualny, znajduje przede
wszystkim wyraz w sposobach zapewniania odpowiednich warunkéw pracy, rozwoju zawodowego
i $ciezek kariery, co stanowi w wielu przypadkach podstawe dla sprawnego transferu wiedzy.

Wspolczesne organizacje rozumiejac potrzebe efektywnego zarzadzania aktywami niematerial-
nymi, kreuja $wiadomos¢ kompleksowego zarzadzania kapitatem intelektualnym. Uksztaltowanie
sprawnej i skutecznej polityki zarzgdzania kapitatem intelektualnym stanowi podstawe transferu
wiedzy wewnatrz organizacji oraz wymiany ,energii i wiedzy” z otoczeniem gospodarczym.

1. System zarzadzania wiedza

Dobry system zarzadzania wiedza to przede wszystkim system komunikacji pomiedzy wszyst-
kimi czlonkami organizacji, ktory wspierany bedzie nowoczesnymi narzedziami technologii infor-
matycznej w ujeciu kompleksowym. Wprowadzenie systemu zarzadzania wiedzag wymaga zmiany
w kulturze organizacji. Ze wzgledu na sposéb przeptywu wiedzy w organizacji, niezbedne staje
sie wprowadzenie nowych kanaléw komunikacyjnych. Skoro organizacja zdecydowala si¢ na za-
rzadzanie wiedza bedaca w jej posiadaniu, musi rowniez zaprojektowac i wprowadzi¢ nowe reguty
przechowywania, archiwizacji i prezentacji danych, informacji i wiedzy.

Na system zarzadzania wiedza skladaja sie nastepujace elementy:

o strategia zarzadzania i transferu wiedzy — wskazujaca priorytety dzialan, okredla role zarza-
dzania i transferu wiedzy w realizacji celow strategicznych organizacji,

e ludzie i kultura organizacyjna — che¢ pracownikéw do dzielenia sie wiedza, wspierana przez
kulture organizacyjna,

o proces — efektywne gromadzenie i wyszukiwanie wiedzy,

« technologia, gromadzenie, przetwarzanie i udostepnianie informacji.

W celu zapewnienia sukcesu wdrazanego systemu zarzadzania, nalezy polozy¢ szczegdlny na-
cisk na komunikacje z pracownikami. W organizacji moga pojawi¢ sie bowiem opory wynikajace
z obaw przed przysztymi zmianami, nowymi, czesto trudnymi do sprostania, wymaganiami czy
ujawnieniem swojej niewiedzy. Rola czynnika ludzkiego jest w systemie zarzadzania i transferu
wiedzy niepodwazalna. System ten jest przeciez zbudowany na zasobach ludzkich organizacji, im
podporzadkowany i od nich zalezny.

Glownym celem zarzadzania wiedza jest zniwelowanie brakoéw wiedzy, czyli zminimalizowanie
ryzyka prowadzonej dziatalnosci, wpltywajac na réznice miedzy zasobami posiadanymi a wyma-
ganymi. Firmy pragnace przeksztalci¢ sie w organizacje inteligentna, dokonuja znaczacych zmian
wewnetrznych zaréwno w strukturze organizacyjnej, jak i procesach, technologii a przede wszyst-
kim w mentalnosci swoich pracownikow.

2. Regionalny transfer wiedzy — prezentacja wynikéw badan

Transfer wiedzy przybiera rozne formy w zaleznosci od jego kierunku i partneréw podejmujacych
wspolprace:

o jednostki B+R (uczelnie, instytuty naukowo-badawcze) do biznesu,

o biznes do jednostek B4R (uczelnie, instytuty naukowo-badawcze),

o jednostki B+R do jednostek B+R,

« wewnatrz biznesu (biznes do biznesu),

o wewnatrz jednostek B4+R.
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Na ptlaszczyznie regionalnej wsparcie transferu wiedzy ma umozliwi¢ jej przekazanie od tych,
ktorzy ja posiadaja i chca sie nig dzieli¢ do tych, ktérzy wiedzy potrzebuja. Istotnym punktem
staje sie sam fakt znalezienia odpowiedniego partnera, nawigzanie wspotpracy i stworzenie dobrej
plaszczyzny komunikacji. Projekt Know how — efektywna komunikacja w regionalnym trans-
ferze wiedzy realizowany byt w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki przez Instytut
Trwatego Rozwoju z siedzibg w Opolu. Przedmiotem badan realizowanych w ramach projektu
bylto rozpoznanie aktualnego stanu $wiadomosci dotyczacej transferu wiedzy w regionie oraz ocze-
kiwan interesariuszy dotyczacych mozliwosci wsparcia.

Celem projektu bylo, poprzez przeprowadzenie diagnozy sytuacji, zorganizowanie spotkan i ba-
dan konsultacyjnych, analiza i upowszechnienie wynikow, identyfikacja czynnikow warunkujacych
skuteczng komunikacje interesariuszy regionalnego transferu wiedzy oraz okreslenie wymaganych
warunkow wsparcia i rozwoju sieci wspotpracy i wymiany informacji.

W artykule oméwiono odpowiedzi na wybrane pytania z badania metoda CATI, (ang. com-
puter assisted telephone interview — technika wywiadu telefonicznego wspomaganego kompu-
terowo) uzasadniajace potrzebe utworzenia skutecznego narzedzia wspomagajacego komunikacje
w regionalnym transferze wiedzy. Zastosowanie technik teleinformatycznych umozliwia w do$é
krétkim czasie zebranie duzej iloSci danych. Wykorzystanie metody CATI pozwala na biezace
monitorowanie i kontrole postepoéw w badaniu, pracy ankieteréw oraz naptywajacych danych.

W badaniu metoda CATI brato udziat 92 podmiotéw gospodarczych z wojewddztwa opolskie-
go. Kwestionariusz wywiadu sktadat sie z 36 pytan (Widera 2012).

W czeSci pierwszej przeprowadzono ogédlna ocene firmy/organizacji, ktéra umozliwita okresle-
nie rynkéw dziatalnoséci. Ponad 41% przebadanych podmiotéw prowadzi dziatalno$é wytgcznie
na terenie wojewodztwa opolskiego, 24% na rynku opolskim i zagranicznym, 32% na rynku opol-
skim i krajowym, tylko 3% swoim zasiegiem obejmuje rynki regionalne. Wérdd regionéw, gdzie
podmioty prowadzily dzialalnos¢ na rynkach regionalnych wymieniane byty najczesciej wojewodz-
twa: $laskie, dolnoslaskie, todzkie.

Najwiekszy odsetek (43% badanych podmiotéw) stanowily male przedsiebiorstwa zatrudnia-
jace od 10 do 49 pracownikéw, 27% badanych to $rednie przedsiebiorstwa zatrudniajace od 50
do 249 os6b. Najmniejszy odsetek stanowily duze firmy zatrudniajace powyzej 250 oséb. Struk-
tura wlasnosci firm ksztattowala sie nastepujaco: 84% przebadanych podmiotéw jest wlasnoscia
prywatng, 8% wlasnoScig publiczng, a pozostate 9% to wlasno$¢ mieszana.

Najwiekszy odsetek wérod badanych podmiotéw (48%) prowadzi dziatalno$é ustugowa, 24%
badanych — dzialalno$é przemystowa, 8% dziata w budownictwie, 3% w doradztwie i szkole-
niach, 17% okreslito swdj obszar tematyczny w kategorii inne, w tym 12% wskazalo rolnictwo.

Przy okreSleniu typu dzialalno$ci jaki $wiadczy firma najwiekszy odsetek wsrdod badanych pod-
miotéw stanowili producenci/wykonawcy (58%). Druga co do wielkosci kategorie stanowity pod-
mioty-dostawcy (30%). Trzecia grupa to posrednicy — 10% wszystkich badanych podmiotow.
Do analizy zostaly wykorzystane jedynie wybrane pytania generujace informacje z zakresu trans-
feru wiedzy w przedsiebiorstwach regiony opolskiego.

Jednym z wazniejszych pytan z mozliwoscia wielokrotnego wyboru odpowiedzi byto pytanie:
,Jakie instytucje maja wplyw na rozwdj firmy/organizacji?” (tab. 1).

W 46% badanych podmiotéw respondenci nie wskazali zadnej z instytucji otoczenia biznesu
jako wywierajacej wplyw na rozwoj organizacji i nie wskazali réwniez innych poza wymienionymi.
W przypadku 18 wskazan respondenci wybrali firmy doradcze, 14 ankietowanych wskazato banki
jako instytucje majace wptyw na rozwdj, zas na trzecim miejscu, z 13 wskazaniami znalazty sie
uczelnie i instytuty badawcze.

Taki rozktad odpowiedzi moze sugerowac: po pierwsze — dobre postrzeganie przez otoczenie
biznesowe uczelni i instytutow badawczych jako jednostek mogacych mie¢ znaczacy udzial w kre-
owaniu rzeczywisto$ci gospodarczej w regionie. Po drugie, fakt, iz 46% biorgcych udzial w bada-
niu przedsiebiorstw nie wybralo zadnego z wymienionych zrédet innowacji, za$ 20% odpowiedzi
nie wykazywalta zadnych podobienstw do odpowiedzi pozostalych podmiotow, wskazuje na moz-
liwy brak wiedzy w tym zakresie i koniecznos¢ zaproponowania uniwersalnego, szeroko populary-
zowanego narzedzia jakim moze by¢ np. Mapa Wiedzy i Kluczowych Kompetencji, umozliwiajaca
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Tab. 1. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: ,Jakie instytucje maja wplyw na rozwdj firmy/organizacji?”

Liczba wskazan Tre$é odpowiedzi

18 banki

14 firmy doradcze
13 uczelnie i instytuty badawcze

6 Krajowy System Ustug (KSU), w tym oérodki Krajowej Sieci Innowacji
5 osrodki innowacyjnosci i transferu wiedzy

5 agencje rozwoju

4 izby i stowarzyszenia gospodarcze

3 fundacje wspierania przedsiebiorczosci

3 specjalne strefy ekonomiczne

2 inkubatory przedsiebiorczoSci

Zrédlo: (Widera 2012)

zlokalizowanie szukajacym zrodet wiedzy, podstawowych kompetencji uniwersytetow, instytutow
badawczo-naukowych oraz akademii nauki (Adamska 2012).

W czedci trzeciej przeprowadzanego badania analizowane byly uwarunkowania transferu wie-
dzy w ocenie przedstawionej powyzej grupy respondentow, rozpoczynajac od pytanie filtrujgcego
,Czy firma bierze udzial w transferze wiedzy?” (tab. 2).

Tab. 2. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: ,Czy firma bierze udzial w transferze wiedzy?”

Odpowiedz Liczba odpowiedzi Procent odpowiedzi
Tak 58 63
Nie 34 37

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Widera 2012)

Uzyskany rozktad odpowiedzi wskazuje, iz liczba potencjalnych uzytkownikéw narzedzia wspo-
magajacego komunikacje w regionalnym transferze wiedzy juz na poczatku jego funkcjonowania
mogtaby by¢ spora. Rowniez liczba firm, ktére aktualnie nie deklaruja udziatu, jest istotna wie-
dzg dotyczaca potencjalnych uzytkownikéw, ktorym nalezy przedstawic¢ mozliwosci jakie niesie
ze sobg transfer wiedzy.

Kolejne pytanie dotyczyto przyktadowych obszaréw dziatan w zakresie transferu wiedzy z moz-
liwoscig wielokrotnego wyboru, co dawalo mozliwos$é¢ szerszej charakterystyki rodzaju dziatan,
ktore respondenci uznaja za istotne w aspekcie transferu wiedzy. (tab. 3)

Tab. 3. Liczebno§¢ wskazan odp. na pytanie: ,, Jakie typy dzialan podejmuje firma w obszarze transferu wiedzy?”

Liczba wskazan Tres¢ odpowiedzi
30 praktyczne wykorzystanie wiedzy do proceséw, produktow i ustug
24 pozyskanie, utrzymanie i rozwdj pracownikéw/kadry
13 dyfuzja wiedzy z poziomu indywidualnego na poziom zespotu i organizacji
13 transfer wiedzy do innych czedci firmy/organizacji
11 przechowywanie wiedzy w postaci dokumentow, baz danych, procedur
10 uzyskanie dostepu do wiedzy ze zrodet zewnetrznych
8 wspieranie przeksztalcen wiedzy cichej w jawna
6 identyfikacja wewnetrznych zrodet wiedzy
6 wykorzystanie wiedzy w postaci wyprobowanych praktyk do podejmowania decyzji

Zrédio: (Widera 2012)

Najwiekszg liczbe wskazan uzyskaly dwa obszary dziatan: praktyczne wykorzystanie wiedzy
do procesdw, produktow i ustug oraz pozyskanie, utrzymanie i rozwéj pracownikéw/kadry. Zatem
najistotniejszym w ocenie badanych organizacji jest ,,zassanie” wiedzy z otoczenia biznesowo-nau-



Regionalny transfer wiedzy — perspektywa wojewddztwa opolskiego 97

kowego. W celu wsparcia tych dziatlan waznym staje sie zaproponowanie narzedzia umozliwia-
jacego podaz zrodel wiedzy, ktora jest przedmiotem transferu. Na drugim miejscu respondenci
wskazali dzialania zwigzanie z przyswojeniem wiedzy w otoczeniu wewnetrznym oraz jej rozdy-
sponowaniem i przechowywaniem na poziomie poszczegélnych komérek organizacyjnych.

W kolejnym pytaniu respondenci zostali poproszeni o ocene dziatan realizowanych w ramach
transferu wiedzy (tab. 4).

Tab. 4. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: ,Jaka jest ocena tych dziatan?”

Srednia ocena Tres¢ odpowiedzi

2 praktyczne wykorzystanie wiedzy do proceséw, produktow i ustug
pozyskanie, utrzymanie i rozw6j pracownikow/kadry

dyfuzja wiedzy z poziomu indywidualnego na poziom zespoltu i organizacji
transfer wiedzy do innych czeéci firmy/organizacji

przechowywanie wiedzy w postaci dokumentéw, baz danych, procedur
uzyskanie dostepu do wiedzy ze zZrodet zewnetrznych

wspieranie przeksztatcen wiedzy cichej w jawna

identyfikacja wewnetrznych zrodet wiedzy

N N = DN NN NN

wykorzystanie wiedzy w postaci wyprobowanych praktyk do podejmowania decyzji
Widera 2012)

Zrédio:

—

Srednia ocena dzialan podejmowanych przez organizacje w obszarze transferu wiedzy wypada
na poziomie dobrym. Najlepiej oceniany jest proces wewnetrznego transferu wiedzy zwiazany z jej
socjalizacja, czyli przeksztalcaniem wiedzy z teoretycznej w wiedze praktyczna, ktora przekta-
da si¢ nastepnie na jej wykorzystanie w praktyce. Wiedza z poziomu dokumentacji przenosi sie
na poziom dzialania.

Jako najwazniejsze przeszkody w transferze wiedzy wskazano kolejno: ekonomiczne, organiza-
cyjne i prawne (tab. 5).

Tab. 5. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: ,,Jakie przeszkody pojawiaja sie w dotychczasowym transferze
wiedzy?”

Liczba wskazan Tre$¢ odpowiedzi

17 ekonomiczne
15 organizacyjne
13 prawne

Zrédto: (Widera 2012)

Waznym punktem w badaniu byto okreslenie odpowiedzialno$ci za dziatania w zakresie trans-
feru wiedzy (tab. 6).

Tab. 6. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: ,Kto odpowiada za transfer wiedzy w organizacji?”

Liczba wskazan % Tres$¢ odpowiedzi
17 19  wydzielona jednostka
19 21  komoérka organizacyjna
29 31 uprawniona osoba
27 29  wlasciciel

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie (Widera 2012)

Uzyskane odpowiedzi wskazaly na istnienie w $wiadomosci przedsiebiorcow potrzeby sprawne-
go i skutecznego zarzadzania transferem wiedzy zaréwno pomiedzy jednostkami otoczenia biznesu
jak 1 wewnatrz organizacji; 31% respondentéw wskazalo na delegowanie uprawnien w tym zakre-
sie na konkretna osobe, za$ 19% deklarowalo istnienie wydzielonej jednostki.
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Kolejne pytanie dotyczyto dziatan w zakresie transferu wiedzy i oceny ich przydatnosci z per-
spektywy respondentéw, z mozliwoscia wielokrotnego wyboru (tab. 7).

Tab. 7. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: Ktére z dzialan sa z punktu widzenia firmy najkorzystniejsze?

Liczba wskazan Tre§¢ odpowiedzi
50 nawiazywanie wspo6tpracy z kooperantami
42 udziatl w targach branzowych
21 zakup gotowych rozwiazan/technologii dostepnych na rynku
20 rozwijanie wspotpracy w formule biznes to biznes
19 rozwijanie kontaktéw z wynalazcami, innowatorami
10 nawiazywanie wspotpracy z kooperantami i transfer wiedzy organizacji

w ramach sieci wspotpracy/klastrow
Zrédlo: (Widera 2012)

7 perspektywy realizacji projektu opracowania i wdrozenia Mapy Wiedzy i Kluczowych Kompe-
tencji (poczatkowo dla regionu opolskiego, z mozliwoscia pdzniejszej adaptacji rozwiazania na cala
Polske), uzyskanie w 50 przypadkach odpowiedzi, iz najkorzystniejsze dziatania to nawiazanie
wspdlpracy z kooperantami, oraz w kolejno 19 i 20 przypadkach wskazanie na koniecznosé¢ roz-
wijania kontaktoéw z wynalazcami, innowatorami oraz rozwijania wspolpracy w formule biznes
to biznes, wskazuje na duze szanse powodzenia projektu i praktycznego wykorzystania przez
przedsiebiorstwa regionu opolskiego narzedzia usprawniajacego poszukiwanie i lokalizacje poten-
cjalnych partnerow w transferze wiedzy.

W czesci IV przeprowadzanego badania analizowane byly uwarunkowania wspotpracy z sek-
torem B+R i nauka w ocenie przedstawionej powyzej grupy respondentéw, rozpoczynajac od py-
tania ,,Czy w firmie dostrzegana jest potrzeba wspolpracy nauki i biznesu?” na ktore 84% respon-
dentoéw udzielito pozytywnej odpowiedzi. Kolejne pytanie bylo ponownie pytaniem filtrujacym:
,»Z jakimi jednostkami badawczymi i innymi podmiotami wspélpracowata firma celem poprawy
jej pozycji konkurencyjnej na rynku w ciaggu ostatnich 3 lat?” (tab. 8).

Tab. 8. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: ,,Z jakimi jednostkami badawczymi i innymi podmiotami
wspolpracowala firma/celem poprawy jej pozycji konkurencyjnej na rynku w ciagu ostatnich 3 lat?”

Liczba wskazan Tre$é odpowiedzi
23 uczelnie wyzsze
18 instytuty badawczo-rozwojowe (B+R)
14 przedsiebiorstwa
6 sieci wspolpracy/klastry

Zrédlo: (Widera 2012)

W ponad 40 przedsigbiorstwach wspoltpraca majaca na celu transfer wiedzy odbywata sie z
udziatem uczelni wyzszych badz instytutami badawczo-rozwojowymi (B+R). Mozna zatem uznad,
iz jest to najbardziej pozadany model partnerski w transferze wiedzy, ktéry nalezatoby wspierac,
zwlaszceza w aspekcie regionalnym. Tego rodzaju o$rodki naukowo-dydaktyczne oraz badawczo-ro-
zwojowe stanowia istotne wsparcie dla gospodarki regionalnej, gtéwnie poprzez kreowanie kapitatu
ludzkiego zasilajacego rynek pracy oraz delegowanie swojego kapitatu intelektualnego do praktyki
gospodarczej.

W tabeli 9 zaprezentowane zostaty w kolejnoSci waznosci cele, dla ktorych podejmowana byta
wspotpraca. Dotychczasowa wspolpraca do gtownie doradztwo, konsultacje oraz wymiana doswiad-
czen, wartosci niematerialnych i prawnych a takze wspolna realizacji projektow. Respondenci,
poproszeni zostali o rowniez o wskazanie powodéw dla ktorych podjeliby sie tego rodzaju wspot-
pracy z jednostkami badawczymi i innymi podmiotami (tab. 10).
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Tab. 9. Liczebno$¢ wskazan odpowiedzi na pytanie: , Jaki byt cel wspoélpracy firmy z jednostkami badawczymi
i innymi podmiotami?”

Liczba wskazan Tres¢ odpowiedzi
32 konsultacje/doradztwo/prace zlecone/udostepnienie specjalist. sprzetu/aparatury
20 wymiana doswiadczen na zasadach partnerstwa
16 zdobycie know how (patentow, wzordéw uzytkowych, licencji)
11 partnerstwo przy realizacji projektow badawczych, celowych, wdrozeniowych

Zrédlo: (Widera 2012)

Tab. 10. Liczebno$é wskazan odpowiedzi na pytanie: ,W jakim zakresie firma bylaby zainteresowana wspolpraca
z jednostkami badawczymi, uczelniami i innymi jednostkami z sektora B+R w zakresie wdrazania nowych
rozwiazan/technologii?”

Liczba wskazan Tre$é odpowiedzi
40 obnizenie kosztéw produkeji/dziatalnosci
38 poprawa procesow produkcyjnych
36 zwiekszenie konkurencyjnosci i optacalnosci prowadzonej dziatalnosci
35 poprawa wizerunku firmy
30 zwigkszenie zasiegu rynku
24 poprawa logistyki, procesu zarzadzania

Zrédio: (Widera 2012)

W przysztoéci oczekiwania respondentéw w zakresie regionalnego transferu wiedzy powinny
skupi¢ sie na mozliwosci kreowania rozwigzan wspomagajacych racjonalizacje kosztow dziatalno-
§ci gospodarczej oraz kosztéw produkcji poprzez m.in. propozycje usprawnien i innowacji proce-
sow produkcyjnych.

Istotnym punktem, ktéry powinien sta¢ sie przedmiotem transferu wiedzy jest wsparcie w za-
kresie zarzadzania marketingowego i strategii promocji, a takze strategii pogtebiania, dywersyfi-
kacji i rozwoju rynku. Przedsiebiorstwa zwracajg réwniez uwage na potrzebe wsparcia dla zarza-
dzania logistycznego.

Podsumowanie

Analiza i interpretacja wynikoéw badan przeprowadzonych w projekcie Know how — efektywna
komunikacja w regionalnym transferze wiedzy, umozliwita sformutowanie a przede wszystkim
zrozumienie oczekiwan ,biorcow” wiedzy, co do realizacji i przedmiotu procesu transferu wiedzy.
Wskazanie obszarow potencjalnej wspotpracy jest istotng wskazowka dla jednostek otoczenia biz-
nesu, z jakich zakreséw wiedza powinna by¢ w podazy, w odpowiedzi za zgloszone przez strone
,biorcy” w transferze wiedzy zapotrzebowanie.
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