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CZY UPEŁNOMOCNIENIE PRACOWNIKÓW SPRZYJA 
INNOWACJOM W MAŁYCH I ŚREDNICH 
PRZEDSIĘBIORSTWACH? PODSTAWY TEORETYCZNE BADAŃ

Streszczenie. Artykuł podejmuje istotne dla konkurencyjności oraz rozwoju ma­
łych i średnich przedsiębiorstw (dalej: MSP) zagadnienia: upełnomocnienie pracow­
ników, innowacyjność i efektywność funkcjonowania przedsiębiorstwa. Na podstawie 
analizy literatury stwierdzono, że upełnomocnienie pracowników jest powiązane 
z innowacyjnością i efektywnością funkcjonowania, jednak należałoby jeszcze prze­
prowadzić kompleksowe badania empiryczne na ten temat wśród polskich MSP.

DOES EMPLOYEE EMPOWERMENT SUPPORT INNOVATION IN 
SMES? THE THEORETICAL BASES FOR RESEARCH

Summary. The paper presents important for competitiveness and growth of smali 
and medium-sized enterprises (SMEs) issues: employee empowerment, innovative- 
ness and firm performance. Based on the literaturę review it was found that employee 
empowerment is related to innovativeness and firm performance. However there is 
need to conduct complex investigation of polish SMEs in this field.

1. Wstęp

Znaczenie innowacyjności dla funkcjonowania przedsiębiorstw jest podkreślane 
w programach europejskich i długofalowych strategiach rządowych, a także w pracach teore­
tyków i praktyków zarządzania, którzy wiążą innowacyjność z poprawą efektywności funk­
cjonowania i szansą osiągnięcia trwałej przewagi konkurencyjnej przedsiębiorstw (por. [16]).
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W innowacyjności upatruje się drogę rozwoju zarówno dużych, jak i małych i średnich 
przedsiębiorstw (MSP).

MSP charakteryzują się zbiorem specyficznych, odróżniających je od dużych przedsię­
biorstw, cech. Ograniczony dostęp do zasobów finansowych i ludzkich utrudnia mniejszym 
przedsiębiorstwom podejmowanie działalności innowacyjnej. Wśród dużych przedsiębiorstw 
jest większy odsetek tych wdrażających innowacje niż w gronie MSP [23], Jednak elastycz­
ność i zdolność MSP do szybkiego dostosowywania się do zmieniających się wymagań ryn­
ku są cechami sprzyjającymi wdrażaniu innowacji.

Współcześnie wymagane jest nowe podejście do zarządzania przedsiębiorstwem, 
a w szczególności do zarządzania zasobami ludzkimi, w co wpisuje się koncepcja upełno­
mocnienia pracowników. MSP, ze względu na swą charakterystykę, są predysponowane 
do zwiększenia udziału pracowników w procesach decyzyjnych. Praktyka wskazuje jednak, 
że delegowanie uprawnień jest słabą stroną MSP, a menedżer niechętnie dzieli się władzą 
z pracownikami. Koncepcja upełnomocnienia, która bazuje na założeniu, że ludzie są niewy­
korzystanym źródłem kreatywności, wiedzy i inicjatywy [2], może być jedną z determinant 
procesów innowacyjnych [21].

Celem artykułu jest rozpoznanie, na podstawie literatury, zależności pomiędzy efektyw­
nością funkcjonowania a innowacyjnością i upełnomocnieniem pracowników. Są to zjawi­
ska, które wzajemnie się przenikają i mogą być sposobem osiągnięcia przewagi konkuren­
cyjnej przez MSP. W artykule przedstawiono wyniki analizy literaturowej, która jest podsta­
wą planowanych badań empirycznych.

2. Determinanty innowacyjności przedsiębiorstw

Na skłonność i zdolność przedsiębiorstwa do wprowadzania innowacji mają wpływ róż­
norodne czynniki, pochodzące zarówno z otoczenia, jak i z wnętrza przedsiębiorstwa. Mogą 
one oddziaływać w różnych kierunkach i z różną siłą. Ten sam czynnik, w zależności od o- 
kreślonych warunków, może działać na działalność innowacyjną stymulujące lub hamująco 
[7]. Wskazuje się na takie determinanty innowacyjności, jak [22]:

- rynek: odbiorcy, dostawcy, rynek pracy, materiałów i technologii,

- cykl życia produktu,
- specyfika sektora i jego faza życia,
- środowisko lokalne: władze lokalne, instytucje publiczne i prywatne, ośrodki badawczo- 

rozwojowe, dostęp do wykwalifikowanej kadry,
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- rozwiązania strukturalne w przedsiębiorstwie: specjalizacja, profesjonalizm, centraliza­
cja, formalizacja, liczba szczebli w hierarchii organizacyjnej,

- intensywność relacji i przepływu informacji między pracownikami a zespołami 
i działami organizacji,

- kultura proinnowacyjna, w tym: przedsiębiorczość, podejmowanie ryzyka, inicjowanie 
zmian i uczenie się przez eksperymentowanie,

- gotowość pracowników do wyrażania własnych opinii,

- poziom zaangażowania pracowników.
Warto zauważyć, że centralizacja podejmowania decyzji, formalizacja, otwarta komuni­

kacja czy gotowość do wyrażania własnego zdania przez pracowników wiążą się z pojęciem 
upełnomocnienia pracowników, stąd można wyciągnąć wniosek, że istnieje istotna zależność 
pomiędzy upełnomocnieniem a innowacyjnością.

3. Istota upełnomocnienia

Upełnomocnienie pracowników jest zjawiskiem złożonym. Można je rozpatrywać 
z pozycji pracownika (upełnomocnienie indywidualne) lub z pozycji organizacji (upełno­
mocnienie organizacyjne). Upełnomocnienie indywidualne to stan poznawczy, świadomość 
bycia upełnomocnionym, natomiast upełnomocnienie organizacyjne to celowe działania po­
dejmowane w organizacji na rzecz zaktywizowania pracowników i zachęcenia ich 
do zwiększenia udziału w procesach decyzyjnych, dotyczących wykonywanej przez nich 
pracy. Działania te, mimo że celowe, mogą mieć charakter spontaniczny lub być usystematy­
zowane, zaplanowane i sformalizowane.

4. Upełnomocnienie, innowacyjność a efektywność funkcjonowania - 
badania empiryczne

Badania empiryczne wskazują, że na ogół innowacyjność przyczynia się do poprawy 
efektywności funkcjonowania zarówno dużych, jak i małych i średnich przedsiębiorstw 
(tab. 1). Jednak zauważono, że nie zawsze związek ten jest jednoznaczny (zob. [4]). Na siłę 
związku pomiędzy innowacyjnością a efektywnością funkcjonowania mogą mieć wpływ 
czynniki zależne i niezależne od przedsiębiorstwa, w tym przykładowo: organizacyjne ucze­
nie się i orientacja rynkowa przedsiębiorstwa [9], burzliwość otoczenia, w jakim funkcjonuje 
przedsiębiorstwo [8], oraz natężenie sił konkurencyjnych [6],
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W ostatnich latach wiele organizacji podejmowało działania w kierunku upełnomocnie­
nia pracowników, oczekując, że wzrośnie przez to ich efektywność funkcjonowania 
i innowacyjność [1]. Słuszność takiego rozumowania potwierdziły wyniki badań empirycz­
nych przeprowadzonych w różnych krajach. Pozytywny wpływ upełnomocnienia na efek­
tywność funkcjonowania stwierdzono między innymi w badaniach polskich przedsiębiorstw 
[2]. Badania bezpośredniej zależności pomiędzy upełnomocnieniem pracowników 
a innowacyjnością były nieliczne. Po przebadaniu 393 kierowników średniego szczebla 
w przedsiębiorstwie amerykańskim stwierdzono, że upełnomocnienie kierowników poprawia 
ich innowacyjność [21]. Podobne wyniki uzyskano w badaniach 367 pracowników przedsię­
biorstwa chińskiego, gdzie wykazano, że upełnomocnienie pracowników jest pozytywnie 
powiązane z ich kreatywnością. Badania przeprowadzone wśród 743 pracowników tureckich 
małych i średnich przedsiębiorstw potwierdziły istotny związek upełnomocnienia 
z innowacyjnością zarówno na poziomie indywidualnym, jak i na poziomie całego przedsię­
biorstwa [3]. Wnioski na temat związku innowacyjności i upełnomocnienia można wysnu­
wać także na podstawie zależności pośrednich. Badania stwierdzają bowiem, że takie zjawi­
ska, jak decentralizacja i formalizacja wpływają zarówno na innowacyjność [8], jak i na 
upełnomocnienie pracowników [5]. Ponadto, jednymi z wymiarów upełnomocnienia są ini­
cjatywa i kreatywność pracowników [17], które odgrywają istotną rolę także w procesach 
innowacyjnych [20],

Tabela 1
Zależności pomiędzy innowacyjnością a upełnomocnieniem i efektywnością funkcjonowania 

w dotychczasowych badaniach empirycznych
Lp. Autorzy Podmiot badań Wyniki

Innowacyjność a efektywność funkcjonowania1
1. Alicia Rubio, An­

tonio Aragon 
(2009) [19]

1 201 hiszpań­
skich przedsię­
biorstw sektora 
MSP

Stwierdzono pozytywny związek między 
innowacjami (produktowymi, procesowymi 
i organizacyjnymi) a efektywnością funk­
cjonowania MSP.

2. Miguel Hemandez- 
Espallardo, Elena 
Delgado-Ballester
(2009) [6]

218 hiszpańskich 
przedsiębiorstw 
produkcyjnych 
sektora MSP

Dodatni wpływ innowacji produktowych na 
efektywność funkcjonowania:
- słabszy w przypadku firm stykających 

się z mniejszym natężeniem sił konku­
rencyjnych

- silniejszy w przypadku firm stykają­
cych się z większym natężeniem sił 
konkurencyjnych.

1 Ze względu na wielość badań zależności pomiędzy innowacyjnością a efektywnością funkcjonowania w tabeli 
zamieszczono tylko wyniki badań tej zależności w MSP.
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cd. tabeli 1
3. David R. Low, 

Ross L. Chapman, 
Terry R. Sloan 
(2007) [12]

73 australijskie 
przedsiębiorstwa 
produkcyjne sek­
tora MSP

Stwierdzono pozytywny związek między 
innowacyjnością a wynikami finansowymi 
(rentownością brutto).

4. Adegoke Oke, Ge­
rard Burkę, And- 
rew Myers (2007) 
[15]

108 brytyjskich 
MSP

Innowacje stopniowe pozytywnie wpływają 
na wzrost sprzedaży.

5. Carol Yeh-Yun 
Lin, Mavis Yi- 
Ching Chen (2007) 
rui

877 tajwańskich 
MSP

Stwierdzono słaby związek między innowa­
cjami a wielkością sprzedaży.

6. Halit Keskin 
(2006) [9]

157 tureckich 
MSP

Innowacyjność pozytywnie wpływa na efek­
tywność funkcjonowania.

7. Felix T. Mavondo, 
Jacqueline Chim- 
hanzi, Jillian Ste­
ward (2005) [13]

220 australij­
skich MSP

Innowacje procesowe pozytywnie wpływają 
na wyniki finansowe.

8. Mark S. Freel, Paul 
J. A. Robson 
(2001) [4]

1347 MSP ze 
Szkocji
i północnej An­
glii

Stwierdzono negatywny związek między 
innowacją produktową a wzrostem sprzeda­
ży i produktywnością małych przedsię­
biorstw produkcyjnych.

Upełnomocnienie a efektywność funkcjonowania
9. Paul S. Hempel, 

Zhi-Xue Zhang, 
Yulan Han (2009) 
[5]

94 chińskich 
przedsiębiorstw 
sektora high- 
technology

Upełnomocnienie pracowników pozytywnie 
wpływa na efektywność funkcjonowania 
zespołu w organizacji.
Upełnomocnieniu pracowników sprzyja 
decentralizacja organizacji i formalizacja 
procesów organizacyjnych.

10. Mariusz Bratnicki, 
Monika Kulikow- 
ska-Mrożek, Izabe­
la Marzec, Prze­
mysław Zbierow- 
ski (2007) [2]

202 przedsię­
biorstw z po­
łudnia Polski

Stwierdzono, że istnieje istotna dodatnia 
korelacja pomiędzy upełnomocnieniem pra­
cowników a dwoma miarami efektywności 
- wzrostem sprzedaży i rentownością.

11. Anna Psoinos, 
Thomas Kem, 
Steve Smithson 
(2000) [18]

450 brytyjskich 
przedsiębiorstw 
wytwórczych

Upełnomocnienie pracowników pozytywnie 
wpływa na efektywność funkcjonowania 
(„upełnomocnienie nie jest tylko dobro­
czynnym gestem, lecz wynika z chęci po­
prawy efektywności funkcjonowania” [18]).
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cd. tabeli 1
Innowacyjność a u □elnomocnienie

12. Nigar Demircan 
ęakar, Alper Er- 
tiirk (2010) [3]

743 pracowników 
z 93 tureckich MSP

Upełnomocnienie wpływa pozytywnie na 
innowacyjność.

13. Xiaomeng Zhang, 
Kathryn M. Bartol 
(2010) [24]

367 pracowników 
przedsiębiorstwa 
chińskiego

Upełnomocnienie wpływa pozytywnie na 
kreatywność pracowników.

14. Gretchen M.
Spreitzer, Suzanne 
Janasz, Robert E. 
Quinn(1999) [21]

393 kierowników 
w przedsiębiorstwi 
e amerykańskim

Upełnomocnienie kierowników pozytyw­
nie wpływa na ich innowacyjność.

Źródło: opracowanie własne

5. Wnioski i kierunki dalszych badań

Na podstawie przeprowadzonej gruntownej analizy literaturowej uzasadnione są następu­
jące wnioski:
- dotychczas badano tylko relacje dwuczłonowe:

a) zależność między upełnomocnieniem pracowników a efektywnością funkcjonowania 

organizacji,
b) zależność między innowacyjnością a efektywnością funkcjonowania organizacji, 
c) zależność między upełnomocnieniem pracowników a innowacyjnością;

- upełnomocnienie pracowników jest jednym z istotnych czynników wpływających na in­
nowacyjność organizacji;

- upełnomocnienie pracowników przyczynia się do poprawy efektywności funkcjonowa­
nia przedsiębiorstw;

- wpływ upełnomocnienia na innowacyjność oraz na związek innowacyjności 
z efektywnością funkcjonowania przedsiębiorstw nie został kompleksowo zbadany em­
pirycznie wśród MSP;

- badania wymagają uwzględnienia specyfiki MSP, które rozwijają się odmiennie 
od dużych przedsiębiorstw, charakteryzują się elastyczną strategią i często wykorzystują 
nadarzające się różne okazje [10]. Elastyczność strategii MSP, które stymulują innowa­
cyjność, sprzyja procesom organizacyjnego uczenia się [14],

Zależność pomiędzy upełnomocnieniem, innowacyjnością a efektywnością funkcjono­
wania przedsiębiorstw jest przedmiotem planowanych badań empirycznych wśród śląskich 
MSP, które sąjednymi z najbardziej innowacyjnych spośród polskich MSP (zob. [23]).
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The paper presents theorical bases for investigation the relationships between employee 
empowerment, innovativeness and performance of smali and medium-sized enterprises 
(SMEs). Some empirical studies suggest that employee empowerment has a direct and posi- 
tive impact on innovativeness and firm performance (table 1). Moreover, key elements in 
empowerment, such as decentralization, open communication, and information sharing, are 
also key elements in innovation process [3].

Based on the literaturę review we claim that complex investigation including employee 
empowerment, innovativeness and firm performance has not been conducted among SMEs. 
We plan to fili the research gap by conducting an empirical study of Silesian SMEs. The em­
pirical study should take into account characteristics of SMEs such as: limited resources, 
flexible structure, close relationships to customers, and faster responses to changes than large 
enterprises [14].


