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Abstrakt

Celem pracy jest zaprezentowanie procesowego podejscia do systemowego zarzgdzania pomystami pracowniczymi. Istotg
prezentowanego podejscia jest przedstawienie systemu zarzgdzania pomystami pracowniczymi (ZPP) jako procesu z jawnie
okreslonymi: wejsciem, wyjsciami oraz wymaganiami. Wymagania sformufowano na podstawie badan literaturowych dotyczgcych
determinant sukcesu przedsiewziecia, jakim jest zarzgdzanie pomystami pracowniczymi. Sukces zdefiniowano jako osiggniecie
celéw, ktére opisano jako elementy wyjsciowe procesu zarzgdzania pomystami. Poniewaz jedng z gléwnych determinant sukcesu
jest zaangazowanie pracownikéw, jako wymagania odnoszgce si¢ do tej determinanty oméwiono motywatory i demotywatory
zaangazowania. Wartoscig dodang pracy jest nie tylko prezentacja mapy uniwersalnego procesu zarzgdczego wraz z towarzyszgcym
jej opisem wymagan ale i wykaz mozliwych do zastosowania miernikéw skutecznosci procesu (KPI). Wykorzystanie miernikéw,
dostarczajgcych obiektywnych informacji na temat efektow procesu pozwala na catosciowe zarzgdzanie procesem lub tez na
skoncentrowanie si¢ na jego konkretnych, najbardziej wartosciowych dla adresatow, kierunkach. Praca dostarcza takze prostego
narzedzia diagnostycznego do identyfikacji mozliwych przyczyn niewystarczajgco efektywnego funkcjonowania systemu pomystow
w dowolnej organizacji.

Stowa kluczowe: pomysty pracownicze, system sugestii pracowniczych, program pomystéw pracowniczych, zarzqgdzanie innowacjami

1. WSTEP Przed podjeciem jakiejkolwiek aktywnodci zarzadczej,

Zarzadzanie to sztuka osiagania celéw czyli sprawiania, za
pomocg $wiadomych dziatan ukierunkowanych na zasoby, ze
cel zaplanowany do osiggniecia zostanie osiggniety (parafra-
za definicji Gryffin-a (Griffin, 2005, 5.6)). W zakresie dzialan
zarzadczych znajdujg sie wszystkie aktywnodci, bez ktorych
osiggniecie celu jest niemozliwe, poczawszy od rozwazenia
celu, poprzez planowanie sposobu jego osiagniecia az do
sprawdzenia, ze cel zostal osiagniety.

Zarzadzanie zawsze jest ukierunkowane i zawsze dotyczy
jakiego$ konkretnego obszaru lub aspektu - czyli ma mi8ejsce
w kontekscie, w ktérym umieszczony jest cel, ktory ma by¢
osiggniety. Przyktadowo, jedli celem jest poprawa efektywnos-
ci energetycznej przedsiebiorstwa aspektem tym jest energia
(czyli méwimy o zarzadzaniu energia, patrz ISO 50001) a jesli
celem jest ochrona zdrowia pracownikéw aspektem tym jest
BHP (patrz ISO 45001). Jesli natomiast celem jest doskonale-
nie i rozwdj przedsigbiorstwa, aspektem tym jest innowacy-
jno$¢ i zaangazowanie pracownikéw. W niniejszej pracy autor
prezentuje procesowe podejscie do tej wlasnie kwestii, aby
udzieli¢ odpowiedzi na pytanie: jakie dziatania nalezy pod-
jac aby osiggna¢ korzysci ptynace ze skutecznego zarzadzania
tym aspektem. Dzialania te sg zaprezentowane w postaci ogdl-
nego modelu procesu zarzadzania pomystami pracowniczymi
(ZPP), uwzgledniajacego, oprocz aktywnosci, takze zwiazane
z nimi wymagania, ktérych spelnienie implikuje sukces
zarzadzania i ktérych niespelnienie implikuje jego porazke.
Wiedza ta powinna ulatwi¢ zaréwno projektowanie nowego
jak i doskonalenie funkcjonujacego systemu.

2. SKUTECZNE ZARZADZANIE POMYSLAMI
2.1. SZPP - cel funkcjonowania

stuzacej przeciez osiagnieciu celu, nalezy precyzyjnie okresli¢
ten cel, bowiem zarzadzanie bez poprawnie zdefiniowanego
celu jest, z definicji, bezcelowe.

Celem nadrzednym procesu ZPP czyli tym, ktorego
osiagnieciu ten proces stuzy, jest zwykle strategiczny cel bi-
znesowy: generowanie zysku poprzez zdobycie lub utrwalenie
przewagi konkurencyjnej. W aspekcie zarzadzania innowacy-
jnoscia i zaangazowaniem pracownikéw cel nadrzedny osiaga-
ny jest dzigki skutecznemu wykorzystywaniu wewnetrznego,
intelektualnego i motywacyjnego potencjalu pracownikéw —
to jest wiec cel operacyjny procesu ZPP. Osiagniecie tego celu
przynosi organizacji korzysci sprzyjajace osiagnieciu celu stra-
tegicznego. Korzysci te mozna rozwaza¢ w trzech aspektach:

o Korzysci bezposrednich — bedacym efektem wyko-

rzystania innowacyjnos$ci pracowniczej;

o Innowacyjnoéci - bedacym efektem ujawnienia

wiedzy, do ktdrej organizacja nie ma latwego dostepu;

o  Zaangazowania - bedgcym efektem wzrostu moty-

wacji do uczestniczenia w doskonaleniu organizacji.

W opracowaniu (Dekier, Grycuk, 2014, wykres 3] korzys-
ci te zostaly wskazane jako najczestsze powody wdrazania
systemu sugestii, zatem mozna uznac, ze zarzadzajacy sg $wi-
adomi potencjatu skutecznego zarzadzania pomystami pra-
cowniczymi.

Warunkiem osiggnigcia korzysci jest prawidlowe funk-
cjonowanie dobrze zaprojektowanego, prawidlowo wdrozo-
nego, skutecznie utrzymywanego i doskonalonego procesu —
w takich okoliczno$ciach pracownicy chetnie beda dzielili sig
swoja wiedzai doswiadczeniem, beda wydajniej i bezpieczniej
pracowali i beda z tego tytutu bardziej zadowoleni.
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Rys. 1. Reprezentacja IDEF0 przedstawiajaca model funkcjonalny procesu ,,JCOM” (zrédlo: (Presley, Liles, 1998, rysunek 1)

Fig. 1. IDEFO representation of the functional process model “ICOM” (source: Pres-ley, Liles, 1998, figure 1)
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Rys. 2. Mapa procesu zarzadzania pomyslami pracowniczymi (opracowanie wlasne)

Fig. 2. Schema of the suggestion management process (own work)

2.2. Model procesu ICOM

W normie ISO 9000 [PN-En ISO 9000, 2015, def. 3.4.1]
»proces” zdefiniowany jest nastepco: to ,zbior dzialan wza-
jemnie powiazanych lub wzajemnie oddziatujacych, ktére
wykorzystuja wejscia procesu do dostarczenia zamierzo-
nego rezultatu” Najprosciej moéwiagc: proces to dzialanie
ktdre przeksztalca to co na wejsciu w to, co na wyjsciu. Pro-
dukt procesu w zamierzeniu jest materializacja osiagniecia
jego celu.

Aby opisa¢ proces ZPP autor skorzystal z metodyki mod-
elowania opisowego proceséw IDEF0 (Presley, Liles, 1998)
opracowanej pod koniec lat siedemdziesiatych przez Sity
Powietrzne USA. Tworzone z uzyciem tej metodyki modele
procesow okreslane sg czasem jako modele ICOM, co jest ak-
ronimem opisujacym te przyjety sposob opisu: (Input - wejs-
cie, Constraints - ograniczenia, Output - wyjscie, Mechanism
- mechanizm). Ide¢ t¢ pokazano na rys. 1.

Korzystajac z modelu ICOM mozna opisa¢ dowolny pro-
ces, wskazujgc w jaki sposob (z uzyciem jakiego mechanizmu)
to co na wejsciu procesu przetwarzane jest w to, co na wy-
jSciu — czyli jak osiagnaé zamierzony cel. Proces funkcjonu-
je w okre$lonym kontekscie, ktory jest opisany za pomoca
ograniczen: wymagan dotyczacych procesu i jego produktu
oraz regul biznesowych, definiujacych granice kontekstu.

Przyktadem ograniczen w rozwazanym procesie sa zapisy
dotyczace prawa autorskiego ale i obowiazujace w organizac-
ji polityki i regulaminy, a takze konkretne wymagania doty-
czgce samego procesu, np. struktura informacyjna zgloszenia
pomystu lub maksymalny czas oczekiwania na rozwazenie
zgloszonego pomystu.

2.3. Mapa procesu ZPP

Kazdy proces zarzadzania pomystami pracowniczym
z zalozenia stuzy temu samemu celowi: osiagnieciu korzysci
plynacych z aktywnego wspdluczestniczenia pracownikow
w doskonaleniu organizacji. Mozna takze zatozy¢, ze kazdy
proces zarzadzania pomyslami pracowniczymi przebiega
w taki sam sposob - oczywiécie na poziomie ogélnym doty-
czacym mechanizmu. Oznacza to, ze w kazdym wypadku
rozwazany proces bedzie miat te same kroki procesowe (pod-
procesy) cho¢ konkretny sposéb ich realizacji bedzie dopaso-
wany do charakterystyki organizacji, jej kultury, dojrzaloéci,
zwyczajow, struktury i wykorzystywanych narzedzi.

Autor zalozyl, ze istnieje pewien wzorcowy sposéb pr-
zebiegu procesu opisany wymaganiami, bedacymi pochod-
ng determinant sukcesu zarzadzania, co oznacza, Ze istnieje
prawidiowa odpowiedZ na pytanie: jakie wymagania musza
by¢ spelnione, aby zmaksymalizowa¢ prawdopodobienstwo
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Tab. 1. Proces gtowny opisany wg. modelu ICOM (praca wlasna)

Tab. 1. Main process described with ICOM methodology (own work)

ZARZADZANIE POMYSLEM PRACOWNICZYM

Uzyskane korzysci (materialne, niematerialne) bedace
bezposrednim efektem wykorzystania pomystu:
o w obszarze wskazanym,

Cel 1 o w obszarach innych niz wskazany,
e w miejscu wskazanym,
 w miejscach innych niz wskazane.
Wejscie Pomyst usprawnienia (w gtowie autora).

Wyjscie (produkt)

Osiggniete korzysci (materialne, niematerialne) bedace efektem
wykorzystania pomystu.

Miernik
skutecznosci

Informacja o wielkosci osiggnietych korzysci (miernik podprocesu
walidacji pomystu).

Ograniczenia

¢ Wymagania zwigzane z aktami prawnymi, normatywami i
regulacjami wewnetrznymi organizacji;

e Skutecznos$¢ procesu rozpowszechniania dobrych praktyk w
organizacji.

Zadowolenie autora pomystu - dla zwiekszenia jego

Cel 2 zaangazowania w proces doskonalenia organizacji oraz
poprawy wydajnosci i bezpieczenstwa jego pracy.
Wejécie Pomyst usprawnienia (w gtowie autora).

Wyjscie (produkt)

Autor pomystu jest zadowolony.

Miernik
skutecznosci

e Dynamika wzrostu ilosci skutecznie zgtaszanych pomystow;

e Dynamika wzrostu ilosci praktycznie wykorzystanych
pomystéw.

Ograniczenia

e Wymagania dotyczace czasu procedowania pomystu (tzw.
,rozsadny termin”);

e Wymagania dotyczace komunikacji z autorem - m.in.
maksymalny czas pomiedzy jednostkami informacyjnymi,
kompletnos¢ informacji (tak, aby autor byt $wiadomy tego, co
sie z jego pomystem dzieje);

e Skuteczno$¢ procesu zarzadzania pomystem.

Cel 3

Uzyskana nowa wiedza.

Wejscie

Pomyst usprawnienia (w gtowie autora).

Wyjsécie (produkt)

Udokumentowana informacja nt. mozliwych do osiggniecia (w
okreslonych okolicznosciach) korzysci.

Miernik
skutecznosci

Tloé¢ pomystdw skutecznie obstuzonych (udokumentowanych,
wykorzystanych, chronionych prawnie).

Ograniczenia

¢ Wymagania dot. zarzadzania informacja;

o Wymagania Ustawy Prawo wtasnosci przemystowej (PWP).

sukcesu zarzadzania pomystami pracowniczymi. Pytanie to
mozna tez sformulowal inaczej: niespelnienie jakich wy-
magan spowoduje, ze osiggniety rezultat bedzie inny od na-
jlepszego mozliwego do osiagniecia.

Na rysunku 2 przedstawiona jest mapa procesu zarzadza-
nia pomystami pracowniczymi uwzgledniajaca caly cykl zycia
pomystu (stad podprocesy operacyjne: ,wdrozenie pomystu”
i ,wykonanie pomiaréw” - ktére nominalnie nie przynaleza
do procesu zarzadzania). Ujawnione sa w niej gléwne kroki
procesowe (ogoélny mechanizm procesu), wejscie i wyjscia
procesu oraz gléwne role w procesie.

Opisy zilustrowanych wyzej proceséw znajduja si¢ w ta-
beli 1 (proces gtéwny) i w tabeli 2 (podprocesy procesu gtow-
nego). Opisy te uwzgledniaja cel kazdego procesu, jego pro-
dukt, ich mozliwe mierniki oraz odpowiednie ograniczenia.

Poprawna identyfikacja celu kazdego procesu jest
kluczowa z punktu widzenia zarzadzania, bowiem tylko
sparametryzowanie tego celu pozwala weryfikowaé jego
osiagniecie a wigc umozliwia poprawne zarzadzanie infor-
macja nt. skutecznosci zaréwno przebiegu procesu jak i ja-
koéci zarzadzania procesem. W celu szybkiej oceny przebiegu
procesu mozna postuzy¢ si¢ opisanymi, jako przykladowe,
miernikami. Je$li natomiast proces i podprocesy nie sg
opisane i opomiarowane czyli miarodajna, bazujaca na fak-
tach, ocena ich funkcjonowania nie jest mozliwa - jest to
pierwsza, bardzo znaczaca przestanka wskazujaca na zrédla
nieoptymalnego funkcjonowania systemu - o ile sg co do tego
watpliwosci.

Aby kazdy proces wytwarzal pozadany produkt odpow-
iednej jako$ci, musi on przebiega¢ w okredlony sposéb i, cho¢
szczegdlowy opis tego sposobu wykracza poza zakres ninie-
jszej pracy, to mozliwe jest przyporzadkowanie mu ograniczen
(w tym wymagan), ktérych naruszenie (w przypadku wy-
magan - ich nie spelnienie) oznacza nieskuteczno$¢ procesu.

Krytycznie waznym miernikiem kazdego rozwazanego
wyzej procesu jest ilo§¢ skutecznie i zgodnie z wymaganiami
obstuzonych pomysléw - mierzona bezwzglednie (iloscio-
wo) i wzglednie (w stosunku do wszystkich pomyslow ktére
znalazly sie na wejéciu danego procesu - tzw. backlog). Wers-
ja ilodciowa tego wskaznika opisuje wydajnos¢ procesu nato-
miast wersja jakosciowa (wzgledna) opisuje efektywno$é¢ pro-
cesu.

Informacje dodatkowe nt. mozliwych miernikéw mozna
znalez¢é w (Gerlach, Brem, 2017, tabela 6] i w (Lasrado, Arif,
Rizvi,2015).

Nalezy pamieta, ze powinno si¢ stosowaé wylgcznie
mierniki, ktére sa wykorzystywane w celu dodania wartosci
do procesu (tzn. funkcjonuja procesy zarzadcze w ktorych ta
informacja jest wykorzystywana w konkretnym celu) - zatem
ta kwestia powinna by¢ przedmiotem szczegélnie staranne-
go rozwazenia. Oczywiécie, fundamentem systemu mierzenia
(takze efektywnosci procesow) jest zapewnienie odpowiedniej
jako$ci pomiardéw i kalkulacji, uwzgledniajacej odpowiednio
skuteczne mechanizmy weryfikacji danych wejsciowych.

Z uwagi na przyjety poziom szczegdtowosci opisu procesu
gltéwnego nie uwzgledniono w nim podproceséw dodatkow-
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Tab. 2. Podprocesy procesu gtéwnego opisane wg. modelu ICOM (praca wlasna)

Tab. 2. Main process sub-processes described with ICOM methodology (own work)

1.1 ZGLOSZENIE POMYSLU

Cel

Pomyst udokumentowany w sposob umozliwiajacy jego dalsze
procedowanie.

Wejscie

Pomyst usprawnienia (w gtowie autora).

Wyjscie (produkt)

Pomyst udokumentowany zgodnie z wymaganiami (zbidr
informacji dotyczacych pomystu i autora umozliwiajacy dalsze
procedowanie).

Miernik
skutecznosci

o Ilo$¢ pomystdw poprawnie udokumentowanych

o Ilo$¢ pomystdw wymagajacych korekty;

o Ilo$¢ pomystéw odrzuconych z powodu niespetnienia wymagan
odn. do ich udokumentowania;

o Ilo$¢ pomystéw poprawnie udokumentowanych do ilosci
pomystdéw niepoprawnie udokumentowanych.

Ograniczenia

Wymagania dotyczace zawartosci kwestionariusza (fizycznego lub
elektronicznego) wykorzystywanego do dokumentowania pomystu
(zwykle wzor karty zgtoszenia pomystu lub odpowiednia
konstrukcja formularza elektronicznego).

1.2 KATEGORYZACJA POMYSLU

Cel

Ujawniona wiedza (wtasno$¢ intelektualna) chroniona zgodnie z
Ustawg PWP.

Wejscie

Pomyst udokumentowany zgodnie z wymaganiami.

Wyjscie (produkt)

Dokumentacja pomystu uzupetniona o informacje, czy pomyst
spetnia wymagania Ustawy PWP - dla zastosowania
odpowiedniego scenariusza procedowania (m.in. uwzgledniajacego
kwestie ochrony wiasnosci intelektualnej).

Miernik
skutecznosci

o ilo$¢ pomystéw podlegajacych ustawowej ochronie prawnej;
o iloé¢ pomystow podlegajacych ustawowej ochronie prawnej w
stosunku do wszystkich pomystéw skutecznie zgtoszonych.

Ograniczenia

Kryteria kwalifikacji jako przedmiot ochrony praw zgodnie z
Ustawg PWP.

1.3 OCENA POMYSLU

Przyporzadkowane do pomystu parametry okreslajace jego wartosé

Cel N

dla organizacji.

- Pomyst udokumentowany zgodnie z wymaganiami (uzupetniony o

Wejscie E "

wynik kategoryzacji).

e Dokumentacja pomystu uzupetniona o wyniki oceny jego
Wyjscie potencjatu (wartosci) biznesowej;
(produkt) ¢ Rekomendacja dotyczaca decyzji biznesowej dotyczacej

pomystu.

Miernik Stosunek korzysci szacowanych (wartosci oczekiwanej) do korzysci
skutecznodci rzeczywiscie osiggnietych (zmierzonych w procesie walidacji

pomystu).

Ograniczenia

e Kryteria oceny pomystu;
e Kryteria priorytetyzacji.

1.4 PODJECIE DECYZJI

Nadany pomystowi status odzwierciedlajacy biznesowg wartos$¢

Cel pomystu.

. Pomyst udokumentowany zgodnie z wymaganiami (uzupetniony o
Wejscie R

wynik oceny).

Wyjscie Nadany pomystowi status prawny (wymaganie) zwigzany z jego
(produkt) dalszg obstuga.
Miernik Ilo$¢ decyzji okreslonego rodzaju (statystyka).
skutecznosci

Ograniczenia

Katalog decyzji mozliwych do podjecia.

1.5 WALIDACJA POMYSLU

Zweryfikowane wyniki szacowanych do osiggniecia - dla oceny

Cel procesu zarzadzania (w tym zastosowanych metodyk i kryteriow)

oraz rzeczywistego potencjatu pomystu.
. Kompletna dokumentacja pomystu (w tym szacunki dot.

Wejscie . P P
planowanych do osiagniecia korzysci).

Wyjscie Informacja o wielkosci osiggnietych korzysci.

(produkt)

Miernik Stosunek korzysci osiggnietych do szacowanych/zaplanowanych do

skutecznosci osiggniecia.

Ograniczenia

e Metodyka walidacji;
e Kryteria oceny.

ych (wspierajacych), ktérych prawidlowy przebieg warunku-
je skuteczno$¢ procesu glownego. Przykladowe podprocesy
W sposdb uproszczony opisano w tabeli 3.

2.4. Autor pomystu jako podmiot zarzqdzania - aspekt na-
gradzania i komunikacji

Proces zarzadzania pomystami pracowniczymi mozna
rozwazac z co najmniej dwoch perspektyw. Kazda perspekty-
wa determinowana jest odrebnym celem do osiagnigcia, co
zwigzane jest z orientacja procesu na réznych jego klientow.
Kiedy celem jest osiagniecie korzysci zwiazanych z organizac-
ja, klientem jest organizacja, reprezentowana przez jej przed-
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Tab. 3. Podprocesy wspierajace (praca wlasna)

Tab. 3. Supporting sub-processes (own work)

Podproces

Cel podprocesu

Okresowy przeglad systemu zarzadzania.

Oceniona skutecznos$¢ procesu potrzebna
do jego doskonalenia.

Okresowy przeglad pomystéw
»zaparkowanych” (zakwalifikowanych
jako pomysty do wdrozenia w
przysztosci).

Oceniony pod katem jego mozliwego
wykorzystania potencjat ujawniony i
udokumentowany.

Szkolenie (uzupetnianie wiedzy i trening
umiejetnosci).

Utatwienie potencjalnym autorom
kreowania i opisywania pomystow;
Utatwienie osobom wspierajagcym
autoréw (mentorom) i obstugujacym
proces (administratorom, ekspertom
itp.) ich pracy.

Komunikowanie efektéw funkcjonowania
systemu.

Promowanie systemu zarzadzania.

Budowanie powszechnej $wiadomosci
wartosci systemu (wzmacnianie motywacji
wewnetrznej).

Finansowanie systemu, zarzadzanie
zasobami.

Umozliwiona alokacja zasobdéw
niezbednych do skutecznego
funkcjonowania systemu.

stawicieli. Przykladowo - jesli rozwazanym efektem zastoso-
wania pomystu jest poprawa bezpieczenstwa pracy, klientem
procesu zarzadzania pomystami jest organizacja reprezentow-
ana przez przedstawiciela odpowiedzialnego za proces po-
prawy bezpieczenstwa pracy (np. gtéwnego inspektora BHP),
podczas gdy inni czlonkowie organizacji sg interesariuszami
tego procesu.

Proces ZPP ma jednak i inny cel, nie bezposredni i nie
oczywisty ale nie mniej wazny: jest nim zwigkszenie zaan-
gazowania pracownikéw w doskonalenie organizacji. W tym
przypadku klientem procesu jest autor pomystu a wszyscy
inni interesariuszami. Taka perspektywa postrzegania pro-
cesu ZPP stawia autora pomystu w jego centrum pozwalajac
skoncentrowa¢ si¢ na aspekcie jego motywacji.

Zaden pracownik nie podzieli sie swoim doswiadczeniem
jesli nie bedzie odpowiednio zmotywowany. Zatem chcac do-
skonali¢ organizacje przy wykorzystaniu potencjatu pracown-
iczego organizacja powinna motywowa¢ swoich pracownikow
do doskonalenia oraz, co réwnie wazne, nie demotywowac ich
do tego. Obie perspektywy sa jednakowo wazne bowiem obie
sg zrédlem wymagan do procesu ZPP, réwnoczeénie nie za-
wsze brak motywatora jest demotywujacy, tak jak i brak de-
motywatora jest motywujacy.

W tabeli 4 opisane sa przykladowe czynniki motywu-
jace i demotywujace pracownikéw do uczestnictwa w do-
skonaleniu organizacji opracowane na podstawie: (Gerlach,
Brem, 2017), (Yasuda, 1990), (Productivity Press Develop-
ment Team, 1992), (Bassford, Martin, 1996), (Lasrado, 2014),
(Hatcher, Ross, Collins, 1991).

Z uwagi na wiele odmiennych podejs¢ do tematu podsu-
mowanie przedstawione w tabeli reprezentuje autorska inter-
pretacje zapisow zrodtowych. Dodatkowo, informacje w ta-
beli nie s3 warto$ciowane (tzn. nie jest okreslona ich waga),
jednak elementy opisane czcionkg pogrubiona oznaczajg
kwestie pojawiajace si¢ wyraznie cze$ciej.

Jak wida¢, znacznie wigcej czynnikéw motywuje do zaan-
gazowania na rzecz doskonalenia organizacji niz demoty-
wuje, jednak sila demotywatoréw jest zwykle wigksza niz
sita motywatoréw - dlatego eliminacja demotywatoréw jest
zadaniem tak samo waznym jak tworzenie srodowiska sprzy-
jajacego wzrostowi zaangazowania. Z zestawienia wynika, ze
najsilniej motywujacym i demotywujacym aspektem funkec-
jonowania procesu ZPP jest jego transparentno$¢, odpowied-

nioé¢ i sprawnos¢ (szybkos$¢ procedowania) oraz traktowanie
autora pomystu jak partnera. Oznacza to, Ze staranne zapro-
jektowanie procesu i zapewnienie zasobéw do jego sprawnego
funkcjonowania a takze zyczliwe i skuteczne wsparcie tworzy
solidny fundament procesowy do osiggania zamierzonych
korzysci. Kluczowe jest zwlaszcza uczciwie traktowanie au-
toréw pomystéw. W tym kontekécie nagradzanie nalezy trak-
towac jako demonstracje wagi tego, czym dla zarzadzajacych
jest aktywny udzial pracownikéw w doskonaleniu organizacji
- nie za$ jako zrodto dodatkowych korzysci.

Cho¢ uwaza sie, ze nagrody materialne, szczegdlnie fi-
nansowe, maja najwigkszy wymiar motywacyjny, to, jak
wykazano w [Wagas, Saleem, 2014), zaleznoé¢ miedzy zaan-
gazowaniem a nagradzaniem za zaangazowanie jest zblizona
dla nagréd materialnych (monetaryzowalnych) i niemateri-
alnych, oscylujac w obu przypadkach miedzy 30 a 34%. W or-
ganizacjach o utrwalonej kulturze zorientowanej na rozwdj
(w ,organizacjach uczacych sie”), w ktorych pracownicy sa
wynagradzani wystarczajaco, aby czu¢ si¢ ekonomicznie bez-
piecznie, dominujace sag motywatory wewnetrzne, wynikajace
z wyznawanych w organizacji wartosci czy reprezentowanych
postaw, np. che¢ poprawy dobrostanu organizacji postrze-
ganej jako organizm spoteczny czyli dobro wspoélne (Yasuda,
1990), (Productivity Press Development Team, 1992). W or-
ganizacjach stymulujgcych pracownikéw za pomoca motywa-
toréw zewnetrznych (np. premii) - dominujgcy motywator
bedzie mial wymiar materialny, najczeéciej czysto finansowy.
Sposérdéd osob, ktore w roku 2013 wziely udzial w badaniu
opinii nt. systemdw sugestii pracowniczych (Dekier, Grycuk,
2014).], ponad 80% uczestnikow wskazalo nagrody jako na-
jsilniejszy motywator do zglaszania pomystow. Wsréd tych
nagréd dominowaly nagrody wylacznie finansowe (45%
badanych), finansowo-rzeczowe (30%) i wylacznie rzeczowe
(20%).

Zdaniem autora, pracownicy wkladajacy dodatkowy, po-
nadnormatywny wysitek na rzecz organizacji, powinni mie¢
$wiadomos$¢, ze ten wysilek jest dla organizacji wazny i cenny.
Sposoby osiagniecia tego celu sa co najmniej trzy:

o  Zaprojektowanie procesu ZPP i zapewnienie
zasobOw tak, aby proces przebiegal sprawnie (czyli
pomysty byty procedowane w jak najkrétszym czasie
- czas pomiedzy kolejnymi krokami procesowymi
nie powinien przekracza¢ 10 dni roboczych);
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Tab. 4. Przykladowe czynniki wplywajace na zaangazowanie pracownikéw w doskonalenie organizacji (praca wlasna)
Tab. 4. Examples of the factors having an impact on employee organization im-provement engagement (own work)

Motywatory

Demotywatory

Nagradzanie za zgtaszane pomysty

Atrakcyjnos$¢ nagrod

Nagrody bez wartosci dla autora

Chec¢ poprawy warunkdéw pracy

Uczynienie pracy tatwiejszg

Che¢ uczestniczenia w rozwigzywaniu
problemoéw

Widoczne zaangazowanie przetozonych w
utrzymanie systemu

Manifestacyjna nieche¢ do systemu

Zachecanie i wspieranie

Zniechecanie i przeszkadzanie

Transparentny proces oceny pomystéw

Nieznane kryteria oceny pomystéw

Kryteria oceny pomystéw
ukierunkowana na poprawe dobrostanu
organizacji (odpowiednio$¢ kryteriow)

Niezrozumiate, bezsensowne
kryteria oceny

Szybkie procedowanie

Przedtuzajace sie procedowanie

Utrzymywanie statego kontaktu z
autorem

Brak komunikacji

Podmiotowe, partnerskie traktowanie
autora

Przedmiotowe traktowanie autora

Uznanie ze strony srodowiska

Satysfakcja z powodu wdrozenia
proponowanego rozwigzania

Pozytywny wptyw na ocene pracowniczg

Dobra atmosfera w pracy

Zta atmosfera pracy

Sprzyjajaca kultura organizacyjna

Niesprzyjajaca kultura organizacyjna

Rywalizacja

Mozliwo$¢ samorozwoju

tatwos¢ zgtoszenia pomystu

Szacunek, zyczliwos$é

Brak szacunku

Chec¢ dzielenia sie wiedzg

Mozliwo$é wspdlinego rozwigzywania
probleméw

Tab. 5. (praca wlasna)

Tab. 5. (own work

Kryterium oceny

Tak | Nie Nie wiem

Pracowniczymi (ZPP).

W organizacji funkcjonuje proces Zarzadzania Pomystami

zarzadzenie).

Proces ZPP jest formalnie ustanowiony (np. poprzez

Proces ZPP jest opisany (np. za pomoca mapy lub
procedury) - na tyle szczegétowo, aby mozliwe byto

zrozumienie jego przebiegu i skuteczne nim sterowanie.
Kazdej aktywnosci realizowanej w ramach procesu ZPP
przyporzadkowana jest rola z jawnie okre$lonym zakresem
obowigzkéw i wiadzy.

Proces ma swojego wiasciciela - osobe, ktéra posiada petng
wiadze nad potrzebnymi do jego skutecznego
funkcjonowania zasobami.

Przebieg procesu ZPP jest zrozumiaty dla jego klientow i
interesariuszy.

Proces ZPP jest opomiarowany miarg ilosciowq - istnieje
mozliwo$¢ oceny wydajnosci procesu.

Proces ZPP jest opomiarowany miarg jakosciowq - istnieje
mozliwos$¢ oceny efektywnos¢ procesu.

Wyniki pomiaréw procesu sg wykorzystywane do jego
doskonalenia (na ich podstawie podejmowane sg
odpowiednie decyzje i dziatania).

Do oceny pomystu wykorzystywane s udokumentowane i
dostepne kryteria oceny.

Do podjecia decyzji dot. pomystu wykorzystywane sg
udokumentowane kryteria priorytetyzacji.

Autor pomystu jest na biezaco informowany nt. statusu
jego pomystu.

Proces przebiega ptynnie, nie ma zbednych opdéznien ani
zatordéw.
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o Zapewnienie odpowiedniej komunikacji z autorem
pomystu tak, aby ten wiedzial, na jakim etapie jest
jego pomyst (informacja powinna by¢ kompletna
z perspektywy autora i przekazywana zgodnie z har-
monogramem procedowania, czyli nie rzadziej niz
co 10 dni);

o Upewnienie autora pomystu, Ze jest kim§ waznym
w organizacji, jego praca jest dla organizacji cenna
i organizacja jest tego swiadoma - réwniez poprzez
uczciwg partycypacje w osiagnietych dzieki wyko-
rzystaniu pomystu korzysciach.

Zdaniem autora, zorientowanie procesu ZPP przede
wszystkim na autora pomystu powinno, w dluzszym hory-
zoncie czasowym, przynie$¢ organizacji wieksza warto$¢ niz
skoncentrowanie sie na natychmiastowych korzysciach, ktére
z tytutu funkcjonowania procesu moze odnies¢ organizacja.
Ludzie, ktdrzy robia co$ dlatego, ze chca zawsze beda skutec-
zniejsi niz ci, ktérzy robig bo im sie za to placi - poniewaz sita
motywacji wewnetrznej zawsze jest wieksza niz sita motywac-
ji zewnetrznej (Badubi, 2017).

3. OCENA PROCESU ZARZADZANIA POMYSLAMI
PRACOWNICZYMI

Aby mozliwe bylo doskonalenie procesu konieczna
jest ocena jego funkcjonowania. W [Lasrado, Gomiscek,
2015) zaprezentowano kompletne narzedzie do pomiaru
dojrzalosci systemu (uwzgledniajacego nie tylko proces ale
i inne, niezbedne do osiagniecia zamierzonego rezultatu,
elementy). Narzedzie to sklada si¢ ze 107 kryteriéw oceny
(sformulowanych jako przesadzenia) zebranych w pi¢¢ grup

tematycznych a jego wykorzystanie daje dobry, szczegdtowy
obraz dojrzalosci organizacji w zakresie zarzadzania po-
mystami pracowniczymi. Zakres niniejszej pracy nie pozwa-
la na zaprezentowanie tego narzedzia, ale jesli czytelnik jest
zainteresowany szybka, uproszczong oceng warstwy proce-
sowej systemu (czyli procesu - z perspektywy priorytetyzacji
dzialan doskonalacych) moze to zrobi¢ w oparciu o kryteria
opisane w tabeli 5.

Odpowiedz ,tak” nalezy udzieli¢, jesli osobie korzysta-
jacej z kwestionariusza znany jest dowod materialny zgodny
z rozwazanym kryterium.

Udzielona odpowiedz ,nie” lub ,,nie wiem” wskazuje na
obszar, ktory powinien by¢ poddany szczegélowej analizie
w pierwszej kolejnoéci.

4. PODSUMOWANIE

Skuteczne zarzgdzanie pomystami pracowniczymi jest
taka sama sztuka, jak skuteczne zarzadzanie czymkolwiek in-
nym. W opracowaniach (Yasuda, 1990), (Productivity Press
Development Team, 1992), (Bassford, Martin, 1996), (Lasra-
do, 2014), (Ostrowski, 2017), (Santos, Afonesca, Lopes, Felix,
Murmura, 2018), (Lasrado, Arif, Rizivi, Urdzik, 2016) opisa-
no wiele przypadkéw praktycznego funkcjonowania systemu
sugestii pracowniczych oraz wymagania, ktérych spetnienie
moze przyczyni¢ sie do zwiekszenia skuteczno$ci systemu.
Warto zaznaczy¢, ze funkcjonowanie procesu ZPP jest wy-
maganiem normatywnym wielu norm dotyczacych systemow
zarzadzania (np. ISO 14001/ISO 45001, 7.4.2; ISO 50001, 7.4),
jest takze przedmiotem normatywu miedzynarodowego (ISO
30401, 2018) zawierajacego wiele praktycznych wskazéwek
dotyczacych jego skutecznego funkcjonowania.
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Process Approach to Systemic Management of Employee Ideas

This work aims to demonstrate a process approach to the systemic management of employee ideas. The essence of the proposed method
is demonstrating the employ-ee suggestion system as a process with explicitly defined input, outputs and require-ments. The author
formulated requirements based on literature research of the suc-cess determinants of the management of employee ideas. Success was
defined as achieving the goals that were described as starting points in the idea management process. As one of the main determinants
of success is employee involvement, moti-vating and demotivating factors of commitment are discussed as requirements based on this
determinant. The added value of the work is not only the presentation of the universal management process map with the accompany-
ing description of the re-quirements but also the list of the ready to use key performance indicators. Using of KPI that provide objective
information about the effects of the process allows manag-ers the overall management of the process or focusing on its specific, most
valuable for recipients, directions. The work also provides a simple diagnostic tool to identify possible causes of an ineffective idea
system in any organization.

Keywords: employee ideas, employee suggestion system, employee suggestion scheme, inno-vation management
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