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Streszczenie

Przez wiele lat innowacje postrzegane byly gtéwnie w sferze nowych technologii, a tym samym kojarzone z wysokonaktadowymi dzia-
taniami, jakze odlegtymi od mozliwosci matych i srednich podmiotéw. Turbulentny rynek dazacy do coraz lepszej jakosci produktéw
i do wprowadzania ciggtych zmian spowodowat, Ze zaczeto zwraca¢ uwage na innowacje w innych obszarach, m.in. na niskonaktadowe
innowacje organizacyjne, ktdre staja sie szansg na rozwdj dla matych i srednich przedsiebiorstw. Celem artykut jest ukazanie roli oraz
form innowacji organizacyjnych w matych i $rednich przedsiebiorstwach. Przeanalizowano wyniki badan przeprowadzonych
w 2016 r. w ramach Barometru Innowacji Przedsiebiorczosci. Pod uwage wzieto wycinek danych dotyczacych jednego rodzaju innowa-
cji - organizacyjnych.
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Abstract

For many years, innovation has been largely seen in the field of new technologies, and is therefore associated mainly with high-volume
activities far from the capabilities of small and medium-sized businesses. The turbulent market that seeks to improve the quality of
products, to bring about continuous change, has led to a focus on innovation in other areas, such as low-cost organizational innovations,
which are becoming an opportunity for the development for SMEs (Small and Medium Enterpises). The article shows the importance
and form of organizational innovation in small and medium enterprises. The results of the research conducted in 2016 in the Barometer
of Entrepreneurship Innovation were analyzed. The purpose of this article is to present the role and forms of organizational innovation
in SMEs. The aim of the work is also to present the importance of knowledge about the possibilities within the scope of organizational
innovation, especially in the SME sector.

Keywords: innovation, organizational innovation, SMEs.

Management Forum, 2017, vol. 5, no. 4



Paula Pyptacz

Wstep

Dynamika rynku sprawia, ze innowacyjno$¢, ktérej naturalng
konsekwencjg jest zmiana, nabiera coraz wiekszego znaczenia.
Juz od wielu lat innowacje postrzegane sa jako kluczowe Zrédto
rozwoju gospodarczego. Podazanie za zmianami oraz nowo-
$ciami to konieczny warunek przetrwania na konkurencyjnym
rynku, podniesienia efektywnos$ci i wydajnosci organizacji.
Réwnoczes$nie bariery finansowe - zwigzane z podejmowa-
niem dziatalno$ci innowacyjnej, wsréd ktérych nalezy wska-
zac¢: koszty pozyskania rozwigzan innowacyjnych, skompliko-
wane procedury pozyskiwania innowacji i ztozone warunki
ubiegania sie o wsparcie publiczne [Firszt 2013] powoduja,
ze firmy musza samodzielnie dba¢ o mozliwosci finansowania
i wdrazania innowacji, by nie zosta¢ w tyle za konkurentami.

Rosnagca ranga sektora MSP (matych i $rednich przedsie-
biorstw) w gospodarce krajowej, globalizacja i tym samym ko-
niecznos¢ sprostania wymogom stawianym przez konkurencje
ze strony firm krajowych oraz zagranicznych wskazujg na po-
trzebe wdrazania - oprocz innowacji w sferze produktéw czy
technologii - takze innowacji organizacyjnych. Te ostatnie z za-
sady sg mniej kapitatochtonne, przez co mogg by¢ wykorzysty-
wane przez mate i Srednie przedsiebiorstwa na wieksza skale.
Wydaje sie, iz istnieje luka praktyczna w zakresie rekomenda-
cji dla matych i srednich podmiotéw rynkowych. Rekomen-
dacje te pozwolg zwiekszy¢ poziom wdrazania i wykorzysty-
wania innowacji organizacyjnych. Celem niniejszego artykutu
jest wiec przedstawienie roli i form innowacji organizacyjnych
w MSP. Ocene znaczenia innowacji organizacyjnej przeprowa-
dzono na podstawie badan zrealizowanych w ramach Barome-
tru Innowacji Przedsiebiorczosci. Jest to cyklicznie przeprowa-
dzone badanie skierowane do polskich przedsiebiorstw oraz
sukcesywnie rozbudowywane dla kolejnych krajow europej-
skich. W wykorzystano w nim metode krytycznej analizy lite-
ratury przedmiotu oraz ankiete. Badanie przeprowadzono od
1 marca do 30 pazdziernika 2016 r. za pomoca elektronicznego
kwestionariusza umieszczonego na platformie internetowej.
W ankiecie uczestniczyty 243 firmy z réznych branz. Baro-
metr Innowacyjnosci zawiera 39 pytan podzielonych na grupy
zwiagzane z réznego rodzaju innowacjami wyszczeg6lnionymi
w podziale OECD (Organisation for Economic Co-operation and
Development). W niniejszym opracowaniu pod uwage wzieto
wycinek danych dotyczacych jednego rodzaju innowacji - or-
ganizacyjnych.

1. Strategia innowacji organizacyjnych

Podejscie do zrddet, roli i uwarunkowan innowacji ulegto
znacznej ewolucji, poczawszy od nurtu klasycznego (Joseph
Schumpeter, Frank H. Knight, Peter Drucker i inni), a konczac
na czasach wspotczesnych. W ostatnich dziesiecioleciach

zmienity sie takze typologie innowacji oraz kryteria ich kla-
syfikowania, np. w czasach wspétczesnych duze znaczenie
przypisuje sie tzw. innowacjom otwartym czy tez innowacjom
spotecznym [Lachiewicz 2010]. Gdy mdéwi sie o ré6znego rodza-
ju innowacjach, wydaja sie one nieodtgcznym elementem dzia-
tan organizacji [Zastempowski 2014]. Przeprowadzono wiele
badan na temat zaangazowania organizacji w przedsiewzie-
cia innowacyjne’, biorgc pod uwage rézne kryteria i podziaty.
Wedtug przyjetego przez OECD podziatu wyodrebni¢ mozna,
zgodnie z kryterium przedmiotowym, innowacje: produktowe,
procesowe (technologiczne), marketingowe i organizacyjne.
Nalezy pamieta¢, aby w proces innowacyjny angazowacé, odpo-
wiednio ich motywujac, wszystkich swoich pracownikéw, gdyz
wszelkiego rodzaju innowacje postrzegane sg przez pryzmat
wykorzystywanej wiedzy. To pracownicy niejednokrotnie staja
sie Zrodtem nowych pomystéw czy wynalazkéw. Aby zapewnic
innowacyjno$¢, trzeba realizowa¢ w odpowiednim zakresie
prace badawczo-rozwojowe, przeznaczajac na nie do$¢ wyso-
kie naktady finansowe [Grego-Planer, Liczmanska 2015].
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Rysunek 1. Istota innowacji w organizacji

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.

W badaniu przeanalizowano wszystkie typy innowacji zgodnie
z podziatem OECD. Wyniki przedstawione na rys. 1 wskazu-
ja, Ze w przewazajacej czesci innowacje postrzegane sa jako
zrédto poszerzania wiedzy (57% odpowiedzi), tzn. taczenia
istniejacej wiedzy z nowo pozyskang. Kolejne odpowiedzi,
odpowiednio: 26% i 23%, wskazuja na to, ze wiedza jest nie-
odzownym elementem zmian innowacyjnych. Pozytywne jest,
iz w procesach innowacyjnych bierze udzial zaré6wno we-
wnetrzna wiedza pracownikoéw, jak i ta pozyskiwana i tworzo-
na w ramach dziatan B+R.

Innowacje organizacyjne to wdrozenie nowej metody organi-
zacyjnej w przyjetych przez firme zasadach dziatania, w orga-
nizacji miejsca pracy lub w stosunkach z otoczeniem. Mozna
wiec zaliczy¢ do nich nowe procedury, nowy sposéb organiza-

! Zob. Badania Katedry Zarzadzania Politechniki Lodzkiej w latach 2012-2013, realizowane przez zesp6t w sktadzie: S. Flaszewska, M. Kurowska,
S. Lachiewicz (kierownik), M. Matejun, S. Mosinska, K. Szymanska i A. Walecka; zob. PARP http://badania.parp.gov.pl/barometr-innowacyjnosci/czym-
jest-barometr-innowacyjnosci; zob. Badanie innowacyjnosci w mikroprzedsiebiorstwach, https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/
defaultstronaopisowa/5804/1/1/raport_badanie_innowacji_w_mikroprzedsiebiorstwach.pdf; zob. Analiza zréznicowania regionalnego aktywnosci
inwestycyjnej sektora MSP, ze szczegdlnym uwzglednieniem dziatalnos$ci innowacyjnej https://www.mr.gov.pl/strony/zadania/analiza-i-ocena-polskiej-

gospodarki/przedsiebiorczosc/
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cji miejsca pracy, stosunkow z otoczeniem, nowe metody po-
dziatu zadan czy uprawnien decyzyjnych, a takze nowe typy
wspotpracy [Oslo Manual 2005, s. 50-53]. Tak wiec innowacje
organizacyjne naleza do grupy dziatan, ktore dotycza wielu
obszaréw zarzadzania organizacjg, a tym samym przyczynia-
ja sie w duzej mierze do rozwigzania probleméw i uzyskania
przewagi nad rynkowymi kontrahentami. Analizujac innowa-
cje organizacyjne, mozna wskaza¢, ze ich gtéwnym celem jest:

e zwiekszenie sprawnosci funkcjonowania organizacji po-
przez redukcje kosztéw administracyjnych i/lub transak-
cyjnych,

e poprawa satysfakcji pracownikéw ze sposobu zorganizo-
wania miejsca pracy i - w konsekwencji - wzrost jej wy-
dajnosci,

¢ zdobycie dostepu do aktywéw niepodlegajacych sprzeda-
7y, takich jak np. nieskodyfikowana wiedza zewnetrzna,

¢ redukcja kosztéw dostawy zaopatrzenia,

¢  zintensyfikowanie wymiany informacji w obrebie przed-
siebiorstwa i z jego otoczeniem zewnetrznym,

e poprawa zdolnosci firmy do uczenia sie oraz wykorzysty-
wania nowej wiedzy i technologii.

Uogo6lniajac, mozna stwierdzi¢, iz wystepuja trzy gtdwne ka-
tegorie innowacji, ktore dotycza: ogélnej organizacji przed-
siebiorstwa, organizacji stanowisk pracy oraz organizacji
kontaktdw z partnerami biznesowymi. Tym samym w ramach
Barometru innowacyjno$ci przeanalizowano gtéwne cele, ja-
kie innowacje petnig w badanych podmiotach, a wyniki zapre-
zentowano narys. 2.
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Rysunek 2. Cel wprowadzenia innowacji w organizacjach

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Jak wynika z przeprowadzonych badan (co graficznie przed-
stawiono na rys. 2), wiele firm nie wdraza lub nie zauwaza
wdrozen w zakresie innowacji organizacyjnych. Jednakze sku-
piajac sie na pozytywnych odpowiedziach, gtéwnym celem
dziatan (55% odpowiedzi) jest zaspokojenie potrzeb klien-
téw i dostawcow. Kolejnym niezmiernie waznym argumentem
z punktu widzenia MSP jest obnizenie kosztéw administra-
cyjnych i transakcyjnych (29% odpowiedzi) oraz podniesie-
nie poziomu zadowolenia z pracy (25% odpowiedzi) poprzez

poprawe komunikacji oraz dostepu do informacji wewnatrz
przedsiebiorstwa lub w relacjach z innymi przedsiebiorstwa-
mi/instytucjami. Jak wida¢, zmiany organizacyjne dotycza za-
réwno sfery zewnetrznej, jak i wewnetrznej organizacji, tym
samym nie bez znaczenia jest klient wewnetrzny - pracownik.
Takze poprawa procesu uczenia sie pracownikéw, przekazy-
wania wiedzy w ramach organizacji (15% odpowiedzi) stano-
wi wazny cel dziatalno$ci innowacyjne;j.

W literaturze znajdujemy wiele rodzajéw innowacji organi-
zacyjnych?, miedzy innymi: systemy rekrutacji i selekcji kadr,
systemy organizacji czasu pracy, formy zatrudnienia (np. tele-
praca), system ocen pracowniczych, system ptac, outsourcing,
rozmieszczenie zadan, odpowiedzialno$ci, taryfikacja pracy,
procedury awansu, subkontraktowanie dziatan. W dalszej cze-
$ci opracowania zostang przeanalizowane wybrane rodzaje
innowacji organizacyjnych, ktére w trakcie badania byty naj-
cze$ciej wskazywane przez respondentéw. Uogo6lniajac, mozna
wskaza¢, iz innowacje organizacyjne dotycza:

¢ nowych praktyk w zakresie uczenia sie i dzielenia wiedza
w obrebie przedsiebiorstwa (np. wdrozZenie po raz pierw-
szy przez przedsiebiorstwo praktyk kodyfikowania wiedzy
w postaci np. baz danych najlepszych praktyk i innej wie-
dzy, tak by byta ona bardziej dostepna dla pracownikéw),

¢ nowych praktyk w zakresie doskonalenia umiejetnosci
pracownikéw (np. nowe systemy edukacji i szkolen),

e systeméw zarzadzania jako$cia, produkcja i taricuchem
dostaw, takich jak: supply chain management systems, busi-
ness re-engineering, lean production,

¢ nowych metod podziatu odpowiedzialno$ci i podejmowa-
nia decyzji, zwigzanych z podziatem pracy w obrebie i po-
miedzy jednostkami organizacyjnymi,

¢ nowych koncepcji dotyczacych struktury organizacyjnej,
takich jak integracja réznych form dziatalnosci,

e wprowadzenia przez przedsiebiorstwo systemu integracji
sprzedazy i produkcji czy systemu integracji dziatéw pro-
jektowania, rozwoju oraz produkc;ji,

¢ nowych sposobéw wspétpracy z instytucjami badawczy-
mi lub klientami,

¢ nowych metod integracji z dostawcami,

e wprowadzenia tzw. outsourcingu i podwykonawstwa
w roznych obszarach organizacji (m.in. produkcji, zaopa-
trzenia, dystrybucji, zarzadzania kadrami i dziatalno$ci
pomocniczej),

e wprowadzenia elastycznych form zatrudnienia.

Gdy moéwimy o innowacjach organizacyjnych, uwaga skupiona
jest na dziataniach wewnatrzorganizacyjnych, w duzej mierze
zwigzanych z zasobami ludzkimi. Nie mozna jednak zapomi-
nac o dziataniach zewnetrznych, powodujacych, Ze organizacja
staje sie otwarta na otoczenie rynkowe.

Jak potwierdza analiza literatury® oraz przeprowadzone bada-
nia, innowacje organizacyjne stanowig bardzo szerokie spek-
trum dziatan. Mozna wrecz uzna¢, ze wiele z tych dziatan nie
przejawia oznak innowacji w powszechnym tego stowa zna-

2 Zob. [Zastempowski 2010; Czekaj 2013; Santos, Eisenhardt 2005, s. 491; Baruk 2010; Mikotajczyk 2002].
3Zob. [OECD 2010; Lachiewicz 2010; Matejun 2015; Struzycki (red.) 2006].
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czeniu. Czesto innowacje organizacyjne sg dziataniami znany-
mi na rynku, ale realizowanymi po raz pierwszy na poziomie
firmy. O tym, Ze mamy do czynienia z innowacjami organizacyj-
nymi, decyduje fakt, iz dana zmiana organizacyjna wdrozona
zostata w przedsiebiorstwie po raz pierwszy oraz wdrozenie
danej zmiany organizacyjnej jest wynikiem strategicznych de-
cyzji podjetych przez decydentéw (kadra zarzadzajaca, mene-
dzerska) przedsiebiorstwa.

2. Istota innowacji organizacyjnych

Kierunki i tendencje rozwojowe w zakresie struktur organi-
zacyjnych sa w znacznej mierze zalezne od sytuacji panujacej
w otoczeniu organizacji. Jednym z najwazniejszych trendéw
ujawniajacych sie w otoczeniu jest wzrost zmiennosci wszyst-
kich jego obszaréw. W odpowiedzi na te zmienno$¢ organiza-
cje musza by¢ coraz bardziej elastyczne w swych dziataniach
i mozliwo$ciach zmiany ich warunkéw. Struktury sa wzboga-
cane, zauwaza sie ich rozluznienie, decentralizacje, zwieksze-
nie wewnetrznej autonomii jednostek czy wrecz tworzenie
SBU. Zmiany nastepujace na rynku powoduja odchodzenie od
struktur funkcjonalnych na rzecz elastycznych struktur geo-
graficzno-produktowo-procesowych, konieczno$¢ redukcji
liczby szczebli i zwiekszenie rozpietosci kierowania. W ramach
innowacyjnych dziatan zauwazalng tendencja jest tworzenie
klastréw, gron przemystowych. Wspétpraca rynkowa konku-
rentéw, charakterystyczna dla matych i srednich podmiotow,
takze znajduje wyraz w strukturze firmy. Wymieni¢ mozna
m.in. struktury sieciowe, izby gospodarcze, fuzje, przejecia,
alianse [Lobos 2003].

Kolejny kierunek rozwoju i zmian to powstawanie autono-
micznych wysp wynikéw i tzw. zatomizowanych organizacji.
W ramach tych form wiecej jest szans na zaistnienia takich
zjawisk, jak samoorganizacja (niezaleznych jednostek), upet-
nomocnianie (duzy zakres uprawnien decyzyjnych w zakresie
wlasnej pracy). Kierunek zmian jest zgodny z kierunkiem ewo-
lucji spotecznej, tzn. obserwuje sie coraz wyzszy poziom wie-
dzy i wyksztalcenia oraz potrzebe indywidualizacji i nowych
osiagnie¢ [Lobos 2003]. Zmiany w dalszej kolejno$ci prowadza
do tendencji wzmacniania kultury organizacyjnej, znaczenia
wiezi poziomych, wspoétpracy, dzielenia sie wiedza (szczegdl-
nie w zakresie wiezi poziomych), co przyczynia sie do wzmoc-
nienia dziatan kreatywnych, innowacyjnych.

Na ksztatt schematéw organizacyjnych niewatpliwie maja
wplyw procesy outsourcingu. Popularne staja sie wiec kon-
cepcje organizacji sieciowych (wirtualnych), core competencies
oraz korzystanie z zasob6w zewnetrznych.

Wprowadzane zmiany w strukturach organizacyjnych firmy
maja rézne znaczenie w zaleznosci od tego, jakich proceséw
dotycza i w jakich organizacjach zachodza [Cichon 2017], ale
zawsze przyczyniaja sie do innowacyjnosci w obszarze orga-
nizacyjnym.

Duza fluktuacja kadr powoduje, Ze procesy rekrutacji, selekcji,
zarzadzania wiedza pracownikéw, motywowanie czy nawet
zatrudnianie musza stanowi¢ plan dziatan innowacyjnych.
Jednym z innowacyjnych rozwigzan moze by¢ outsourcing
personalny dotyczacy zlecania réznych funkcji zwigzanych

z zarzadzaniem personelem na zewnatrz. Jak kazdy inny ro-
dzaj outsourcingu stosowany jest przede wszystkim po to, by
skoncentrowa¢ sie na kluczowych umiejetno$ciach, produk-
tach, a takze bardziej rozwojowych procesach i obszarach or-
ganizacji, przenoszac na zewnatrz te dziatania, ktére pozostaja
poza gtéwnym obszarem zainteresowania organizacji. Najwaz-
niejszym taktycznym powodem przemawiajacym za outsour-
cingiem jest korzy$¢ wynikajaca z obnizenia lub kontrolowania
kosztéw operacyjnych. ObniZzone koszty strukturalne zleco-
nych ustug moga by¢ wynikiem ekonomii skali badZ specjali-
zacji. Outsourcing umozliwia przeksztatcanie kosztéw statych
w zmienne oraz daje mozliwo$¢ wprowadzenia elastycznych
cen w przypadku zmiennego popytu. Specjalizacja dostawcy
ustug lub produktéw realizowanych w ramach programu out-
sourcingu umozliwia dostep do szerokich kompetencji oraz
know-how. Firmy wykorzystuja wtasne zasoby, aby speic
oczekiwania klientow. Wspoétpraca z firmg o ponadprzeciet-
nych umiejetno$ciach moze zapewni¢ dostep do najnowszych
technologii, wspétczesnych narzedzi lub metod [Dominguez
2009]. Ponadto oferta dostawcow zewnetrznych jest zwykle
elastyczna, a firma zapewnia sobie bezinwestycyjny rozwoj.
Poza tym wtadnie outsourcingodawca oferuje ustuge wraz
z dostepem do systemu informatycznego. Firma ma wiec do-
step do komputeryzacji proceséw personalnych.

Jak wspomniano, w outsourcing przekazuje sie réwniez proce-
sy rekrutacji i selekcji, w ktérych oprécz wymienionych zalet
widoczna jest jakze wazna eksternalizacja odpowiedzialno$ci
i moralno$ci. Szczegdlnie dotyczy to pozyskania specjalistdw
z firm konkurencyjnych.

Kolejnym obszarem innowacji organizacyjnych jest odpowied-
nie dopasowanie form zatrudnienia do potrzeb firmy i pra-
cownikow, czyli stosowanie tzw. elastycznych form zatrud-
nienia. Umozliwia ono dostosowanie sie do nagtych potrzeb
i wymagan klientéw. Do form takich zalicza sie wszelkiego
rodzaju umowy cywilno-prawne, umowy na czas okreslony, na
zastepstwo, leasing pracowniczy, samozatrudnienie czy prace
na wezwanie. Nie sg one niczym nowym na polskim, a zwtasz-
cza unijnym i amerykanskim rynku. Nie mozna tu wiec mé-
wi¢ o innowacji w klasycznym rozumieniu tego stowa. Jednak
z punktu widzenia powszechno$ci wykorzystania, a raczej jej
braku oraz wynikéw, jakie mozna dzieki nim uzyskiwa¢, na-
rzedzie to mozna nazwac¢ innowacyjnym. Umiejetnie je wpro-
wadzajac, przedsiebiorstwo moze racjonalizowac i redukowac
koszty zatrudnienia [Struzycki (red.) 2006].

Innowacje organizacyjne moge by¢ rozumiane bardzo szeroko.
W przeprowadzonym badaniu ankietowym respondenci nie
do konca wiedzieli, co kryje sie pod tym hastem. Stad w bada-
niu okres$lono innowacje organizacyjne jako wdrozenie nowe;j
metody organizacyjnej w przyjetych zasadach dziatania, nowe
procedury, nowy spodb organizacji miejsca pracy, stosunkéw
z otoczeniem, nowe metody podziatu zadan czy uprawnien
decyzyjnych, nowe typy wspdtpracy. Analizujac ogoélnie to za-
gadnienie (dane przedstawione na rys. 3), mozna stwierdzic,
ze zdecydowana wiekszo$c organizacji podjeta dziatania i - co
najwazniejsze - wdrozyta je cato$ciowo (29% odpowiedzi) lub
czeSciowo (51%). Tylko 1% respondentéw uwaza, Ze podjete
dziatania nie doczekaty sie wdrozenia. Jest to o tyle istotne, iz
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kompleksowo wdrozono

- " i 29%
dziataniainnowacyjne
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innowacyjne, ale wdrozono 51%
czesciowo

podjeto dziatania
innowacyjne, ale nie 1%
wdrozono

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Rysunek 3. Podjete przez firme dziatania innowacyjne w zakresie
innowacji organizacyjnych w ostatnich 3 latach

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania.

wdrozenie innowacji jest niezmiernie wazne z punktu widze-
nia zasobéw ludzkich. Dziata bowiem korzystnie i motywujaco
na dalsze zaangazowanie. Innowacje zwiazane sg bowiem ze
zmianami, z dodaktowa praca. Tak wiec niewdrozone inicja-
tywy powoduja spadek zaangazownaia w kolejne inicjatywy.
Problem ten jest dostrzegalny w przypadku choc¢by nawet in-
nowacji makretingowych.

nowe metody w zakresie stosunkéw z

N %
otoczeniem

nowe metody organizacji miejsca pracy,

. . P 47%
poprawa bezpieczenstwai higieny pracy

zmniejszenie zuzycia energii, zmniejszenie
zanieczyszczenia powietrza, wody, gleby lub 19%
poziomu halasu

nowe metody w zasadach dzialania, nowe
metody podzialu zadan i uprawnien 36%
decyzyjnych

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Rysunek 4. Formy innowacji organizacyjnych

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Wsrod firm, ktére wdrozyty innowacje organizacyjne, najbar-
dziej popularne s3 dziatania zwigzane z organizacjg miejsca
pracy - BHP (47% odpowiedzi; rys. 4). Rdwnie wazny wydaje
sie obszar dotyczacy zmniejszenia kosztéw w zwigzku z mniej-
szym zuzycim energii (19% odpowiedzi), ale takze w aspekcie
dziatan ekologicznych dotyczacych zanieszczysznia srodowi-
ska, poziomu hatasu. Kolejny obszar omawianych innowacji
dotyczy rozwigzan w sferze struktur organizacyjnych (36%
odpowiedzi), tj. zasad dziatania, podziatu pracy, uprawnien
decyzyjnych.

Zakonczenie

Innowacje organizacyjne stanowig czynnik wspierajacy w ob-
rebie produktéw i ustug, ale nie tylko. Mogg wywierac istotny
wplyw na efektywnos$¢ funkcjonowania przedsiebiorstwa po-
przez podniesienie jako$ci i wydajno$ci pracy oraz zintensyfi-
kowang wymiane informacji, podniesienie zdolnosci firmy do
uczenia sie oraz wykorzystywania nowej wiedzy i technologii.

Wywierajg korzystny wplyw na stan bezpieczenstwa i higieny
pracy, a takze na stan srodowiska naturalnego. Rdwnoczesnie
stanowig niskokapitalowe rodzaje innowacji, co staje sie ele-
mentem przewagi matych i Srednich organizacji. Co wazne, in-
nowacje takie do$¢ szybko przynosza efekty, co zacheca kadre
pracownicza do dalszych wytezonych dziatan.

Przeprowadzone badania wskazuja, iz rola innowacji organi-
zacyjnych jest bardzo istotna w firmach sektora MSP. Dotyczy
zaréwno dzialan wewnatrzorganizacyjnych, jak i zewnetrz-
nych, zwiazanych z tworzeniem elastycznych, otwartych orga-
nizacji. Dodatkowo stosunkowo niewielkie naktady finansowe,
jakie sg potrzebne do ich wdrozenia, powoduja powszechnos$¢
innowacji organizacyjnych wséréd matych i $rednich przedsie-
biorstw. Szybkie mozliwo$ci przeprowadzenia zmian wptywa-
ja na pozytywny odbiér przez zatoge i tym samym podnosza
motywacje do dalszych dziatan innowacyjnych.

Podsumowujac, warto przytoczy¢ stowa Wiestawa M. Gru-
dzewskiegio i Ireny K. Hejduk, ktérzy rozwazajac wizje przy-
sztosci, stwierdzaja, iz ,postepujaca globalizacja gospodarki
Swiatowej, zmiany technologiczne oraz rozwoj technologii
informacyjnych powoduja, Ze przedsiebiorstwa przysztosci
beda musiaty transformowac systemy zarzadzania i sztywne
struktury organizacyjne” [Grudzewski, Hejduk 2000]. Zatem
mimo iz wiele przytoczonych dziatan wydaje sie czytelnikowi
znanych, to warto poszukaé¢ nowosci, modyfikowac istniejace
rozwigzania, aby wprowadza¢ innowacje organizacyjne, wy-
przedza¢ konkurentéw, a tym samym podnosi¢ warto$¢ ryn-
kowa firmy.
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