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WEASCIWOSCI I SKUTKI FUNKCJONOWANIA SYSTEMOW
RACJONALIZATORSKICH W ORGANIZACJACH

Streszczenie. We wspotczesnych organizacjach rosnie znaczenie ich potencjatu do
wprowadzania zmian. Warto w tym celu wykorzysta¢ potencjal twoérczy osob
zatrudnionych w organizacji. Moze to utatwi¢ wdrozenie systemu racjonalizatorskiego.
Wiasnie takie systemy sg przedmiotem zainteresowania w prezentowanym artykule.
Zostaty w nim bowiem zidentyfikowane: cechy skutecznych systeméw
racjonalizatorskich, wlasciwosci takich systemow funkcjonujacych w organizacjach
oraz skutki ich stosowania. Zrealizowano to na podstawie informacji zgromadzonych
w wyniku przegladu literatury przedmiotu.

Stowa kluczowe: systemy racjonalizatorskie, tworczo$¢ pracownikow, partycypacja
w zarzadzaniu.

PROPERTIES AND RESULTS OF STAFF SUGGESTION SYSTEMS IN AN
ORGANIZATION

Summary. Ability to change is very important in modern organizations. One of its
source are innovative ideas that may be generated in organization. To support it a staff
suggestion system may be introduced. Such systems are described in this article.
Particulary: characteristics of an effective staff suggestion system, properties of such
systems operating in organizations and their results are described. To achive it
information from literature were used.

Keywords: staff suggestion systems, employee creativity, employee participation.

1. Wprowadzenie

Przyjmuje si¢, ze we wspolczesnej gospodarce coraz wigksze znaczenie dla powodzenia
przedsigbiorstwa ma istniejgcy w nim potencjal zmian, przede wszystkim zdolnos¢ systemu

do generowania i wdrazania idei innowacyjnych. Ich zrodto moze mie¢ charakter zewnetrzny
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lub wewngetrzny. W tym drugim przypadku autorami idei bgdg pracownicy organizacji, przy
czym nie muszg to by¢ osoby zajmujace stanowiska kierownicze i specjalistyczne. Dobrze
jest, gdy istniejg w organizacji mechanizmy wigczajagce w proces generowania pomystow jej
udoskonalen wszystkich pracownikow. Taka role moga odgrywaé systemy racjonalizatorskie,
tj. rozwigzania umozliwiajace pracownikom zglaszanie bez udziatu osob trzecich pomystow
usprawnien organizacji. Potencjal tkwigcy w takich systemach zostat dostrzezony juz w XIX
wieku. W USA pierwszy formalny system racjonalizatorski zostat wprowadzony w Eastman
Kodak Co. w 1896 roku, a w Niemczech w 1882 roku w przedsigbiorstwach Alfreda Kruppa.
W Kanadzie IBM uruchomit system racjonalizatorski w 1928 rokul. Jeden z pierwszych
przypadkéw nagrodzenia pracownika wykonawczego za zgloszony w systemie
racjonalizatorskim pomyst nastapit w 1928 roku w Bank of America?.

Wiasnie kwestie zwigzane z funkcjonowaniem w organizacji systemoéw racjonaliza-
torskich stanowig przedmiot zainteresowania w prezentowanym artykule. Zostaly w nim
zidentyfikowane cechy skutecznych systeméw racjonalizatorskich, wiasciwosci systemow
funkcjonujacych w organizacjach oraz skutki ich stosowania. W tym celu wykorzystano
informacje zawarte w literaturze przedmiotu o charakterze koncepcyjnym i empirycznym.
Artykut ma zatem charakter przegladowy. Dzigki temu mozliwe stato si¢ okreslenie luk

w wiedzy dotyczacej funkcjonowania systemow racjonalizatorskich w organizacjach.

2. Cechy skutecznych systemow racjonalizatorskich

Zdecydowana wiekszo$¢ publikacji na temat systemdw racjonalizatorskich ma charakter
koncepcyjny. Ich autorzy podejmuja proby okreslenia wiasciwosci skutecznych syste-
mow racjonalizatorskich. Do takich publikacji mozna rowniez zaliczy¢ artykul Fairbanka
1 Williamsa. Ich zdaniem skuteczno$¢ systemu racjonalizatorskiego mozna zwigkszy¢ przez:

— zapewnienie prostych, opartych na technologiach informatycznych sposobow

zglaszania pomystow,

— zachecanie pracownikow do wspoétdziatania w ramach tworzenia i implementacji

systemu oraz jego administrowania,

— uswiadamianie pracownikow, ze wszelkie sugestie sg rozpatrywane zaraz po ich

zgloszeniu, czemu sprzyja szybkie przekazywanie informacji zwrotnej kazdemu, Kto

zgtosit pomyst?,

! Klotz V.: Staff Suggestion Schemes. ,,International Labour Review”, 127 (3), 1988, p. 336-337.

2 Fairbank J.F., Williams S.D.: Motivating Creativity and Enhancing Innovation through Employee Suggestion
System Technology. ,,Creativity and Innovation Management”, 10 (2), 2001, p. 69.

3 Mishra J.M.: Employee Suggestion Programs in the Health Care Field. The Rewards of Involvement. ,,Public
Personnel Management”, 23 (4), 1994, p. 590.
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— stosowanie zasady ,,zadnych odrzucen” pomystow — jezeli uzyskuje on negatywng
oceng, nalezy prosi¢ o sprecyzowanie lub przeksztatcenie sugestii,
— zachecanie pracownikéw do zglaszania idei 1 przekonywanie ich, ze sg zdolni do
dokonywania aktoéw twaérczych,
— informowanie zalogi o najlepszych pomystach,
— zaprojektowanie szybkiego, przejrzystego i interakcyjnego procesu oceny pomystow,
— okreslenie limitow czasu, w ktorym decydenci odniosg si¢ do kazdego pomystu,
— wybranie administratora systemu sposrod grona do§wiadczonych kierownikow,
— stwarzanie warunkow i zachecanie do wchodzenia w interakcje autoréw pomystow
z osobami oceniajgcymi,
— wykorzystanie grupy skladajacej si¢ z pracownikow réznych dziatow do
koordynowania procesu oceny pomystow 1 wspierania administratora systemu, a takze
Czesta rotacje jej czlonkow,
— umozliwienie autorom idei okre$lania stopnia anonimowosci zgtaszanych pomystow,
— umozliwienie autorom idei dokonywania wyboru sposrod réznych nagrod,
— nagradzanie autora kazdego pomystu, cho¢by w sposdb symboliczny czy werbalny,
— oferowanie nagrod, ktorych warto$¢ jest proporcjonalna do wartoéci zglaszanych
pomystow?,
W zasadzie w wielu réznych publikacjach wskazane cechy uznaje si¢ za sprzyjajace skutecz-
nosci systeméw racjonalizatorskich. Oczywiscie niektorzy autorzy wymieniaja jedynie
wybrane sposrdd tych wlasciwosci, inni za$ dodaja kolejne. Wsrdd nich znalazly si¢ m.in. ta-
Kie cechy, jak: wyrazanie akceptacji systemow racjonalizatorskich przez kierownikow, wspar-
cie pracownikdéw w procesie artykutlowania idei czy wtaczanie pracownikOw w proces imple-

mentacji pomyshu®.

3. Wlasciwosci systemow racjonalizatorskich funkcjonujacych
w organizacjach

Dotychczas przeprowadzono bardzo niewiele empirycznych badan dotyczacych systemow
racjonalizatorskich, z ktérych wnioski mozna by uogoélni¢. Uwaga ta odnosi si¢ do trzech ich
obszaréw, tj. badan nad: wilasciwosciami funkcjonujacych w organizacjach systemow

racjonalizatorskich, efektami ich stosowania oraz relacjami miedzy poszczegdlnymi cechami

4 Fairbank J.F., Williams S.D.: Motivating Creativity and Enhancing Innovation through Employee Suggestion
System Technology. ,,Creativity and Innovation Management”, 10 (2), 2001, p. 70-71.

> Wood A.: Managing Employees’ Ideas. From where do Ideas Come? ,,Journal for Quality and Participation”,
Summer 2003, p. 23.
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systemu a jego skutecznosciag. W dalszej czegsci artykulu zostang zaprezentowane wyniki
wybranych badan przeprowadzonych w tych trzech obszarach.

Jedng z bardziej interesujagcych analiz dotyczacych cech systemdéw racjonalizatorskich
dziatajacych w organizacjach przeprowadzono wsérdd 22 przedsigbiorstw przemystowych
z Quebecku. Ich autor deklarowal, ze objat nig wszystkie organizacje dzialajace na tym
obszarze, ktoére wdrozyly systemy racjonalizatorskie spetniajace dwa kryteria. Po pierwsze,
byty to systemy formalne z administratorem. Po drugie, dziataly w organizacji co najmniej od
dwoch lat. Informacje o systemach gromadzono podczas ustrukturyzowanych wywiadow,
ktore trwaly od 1,5 do 2 godzin. Przeprowadzano je zwykle z osoba odpowiedzialng
w organizacji za funkcjonowanie systemu racjonalizatorskiego. Zadawano otwarte pytania
dotyczace pieciu kwestii: przyczyn i1 celéw wdrozenia systemu, kategorii podmiotow
uczestniczacych w systemie, metod wykorzystywanych do gromadzenia i oceny pomystéw,
charakteru i warto$ci oferowanych nagrod oraz skutkow systemu i ich oceny przeprowadzonej
przez kierownikows®.

Analiza zebranych informacji pozwolita ustali¢ kilka faktow. Po pierwsze, zaden
z systemOw racjonalizatorskich nie funkcjonowal dtuzej niz 6 lat. Po drugie, inicjatorami
wdrozenia systemu byli najczesciej wlasciciele organizacji lub firma konsultingowa oferujaca
ustugi z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi. Po trzecie, celem ogélnym wdrozenia
systemu bylo zachgcenie pracownikow do zwigkszania szans na odniesienie sukcesu przez
organizacj¢. Po czwarte, celami szczegdtowymi wdrozenia systemu byty przede wszystkim:
ograniczenie kosztow, poprawa warunkoOw 1 bezpieczenstwa pracy, wzrost skali
zaangazowania 1 partycypacji pracownikow, poprawa jakosci. Po pigte, systemy
racjonalizatorskie byly popularne wsrod pracownikow — zglaszali oni wiele pomystéw. Po
szoste, pracownicy otrzymali nagrody za duza cz¢s¢ zgtoszonych idei (od 30% do 60%). Po
siodme, rzadko zglaszano idee zakladajace wprowadzanie radykalnych zmian w organizacji.
Po 6sme, efekty wdrozenia systemow byty bardzo pozytywnie oceniane przez decydentow
w organizacji i zwykle przerastaty ich oczekiwania’.

Przeprowadzone badanie pozwolilo rowniez zidentyfikowa¢ wiasciwosci systemow
racjonalizatorskich funkcjonujgcych w wybranych organizacjach Quebecku. Okazalo sig, iz:

— w duzych organizacjach administratorem (osobg odpowiedzialng za dziatanie)
systemu racjonalizatorskiego byt najczesciej kierownik personalny lub kierownik
ds. jako$ci; w matych organizacjach byli to zwykle kierownik ds. produkcji lub
wlasciciel,

— W 12 organizacjach systemy obejmowaty zasiggiem wszystkich pracownikow, w 10
tylko pracownikow wykonawczych,

6 Carrier C.: Employee Creativity and Suggestion Programs: An Empirical Study. ,,Creativity and Innovation
Management”, 7 (2), 1998, p. 63.

" Carrier C.: Employee Creativity and Suggestion Programs: An Empirical Study. ,,Creativity and Innovation
Management”, 7 (2), 1998, p. 64-70.
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pracownicy zgtaszali pomysty, umieszczajac je w skrzynkach rozlokowanych w r6z-
nych miejscach w organizacji,

w duzych organizacjach rozprowadzano ulotki zawierajgce informacje o systemie,
prezentowano pracownikom wybrane zgloszone idee oraz opisywano system w gazet-
kach firmowych,

w duzych organizacjach idee byly prezentowane przez pracownika w formie pisemne;j
z zachowaniem formalnych standardow, w matych pracownicy zwykle zapisywali
swoje pomysty w zwieztej formie na kartkach bez uwzgledniania standardow,
skrzynki byly oprézniane z r6zng czestotliwoscig (raz na tydzien, miesigc, a nawet co
kwartat); w organizacjach, gdzie systemy dzialaty najdtuze;j, starano si¢ czg¢sto oceniaé
pomysty,

idee byly oceniane najczesciej przez administratora systemu i pomagajacy mu komitet
(czasami zasiadat w nim klient lub bezposredni przetozony osoby zglaszajacej
pomyst),

podstawowymi kryteriami oceny pomystow byly przewidywane: oszczednosé
kosztow, poprawa produktywnosci, warunkow 1 bezpieczenstwa pracy,

zwykle idee byly oceniane w przeciggu czterech tygodni od ich zgloszenia,

wsrod nagréd przyznawanych za warto§ciowe pomyty znalazly si¢: dodatki pienigzne
(raczej nie przekraczaty 15% wartos$ci oszczednos$ci, do ktorych prowadzito wdrozenie
idei), punkty zbierane za pomysty, ktére mozna byto wymieni¢ na jaka$ materialng
nagrode, podarunki wybierane przez autora idei (np. bilety do kina, produkty organi-
zacji, wyjazd), symboliczne nagrody, np. umieszczenie zdj¢cia i informacji o autorze
idei w gazetce firmowej czy tez wyrdznienie na uroczystoéci firmowe;®.

Poréwnujgc zidentyfikowane cechy systemOow racjonalizatorskich do wskazanego

wczesniej wzorca, mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze w wielu organizacjach objetych ba-

daniem istniala przestrzen na ich doskonalenie. Niemniej wiele z cech analizowanych syste-

méw odpowiadalo wezesniej wskazanym wlasciwosciom skutecznych systemow racjonali-

zatorskich.

4. Cechy skutecznych systemow racjonalizatorskich w §wietle wynikow
badan empirycznych

Jednym z kryteriow skuteczno$ci systemu racjonalizatorskiego moze by¢ liczba idei

zgloszonych w systemie, przy czym nie zawsze pracownicy przejawiaja taka potrzebg.

Z badan przeprowadzonych w kilku duzych organizacjach przemystowych w Szwecji

8 Carrier C.: Employee Creativity and Suggestion Programs: An Empirical Study. ,,Creativity and Innovation

Management”, 7 (2), 1998, p. 64-70.
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wynikato, ze okolo 60% pracownikéw, ktérzy mieli tworczy pomyst, nie zglosilo go
w systemie racjonalizatorskim®. Pojawia sie kluczowy problem — jak zwickszy¢ sktonnos¢
pracownikow do zglaszania pomystow? Probuje si¢ to osiggnac przez oferowanie nagrod za
warto$ciowe idee. Niemniej nie jest to jedyny, a nawet nie najwazniejszy czynnik wptywajacy
na t¢ sktonnos$¢. Wsrod nich powinny znalez¢ si¢ réwniez cechy indywidualne pracownikéw,
wlasciwosci organizacji oraz inne cechy systemu racjonalizatorskiego. Na przykiad
zidentyfikowano pozytywny zwigzek mig¢dzy jedna z kategorii warto$ci Schwartza —
otwartoscig na doswiadczenia — a zglaszaniem idei usprawniajacych organizacje. Ta
aktywnos$¢ jest intensywniejsza u osob, akceptujagcych wartos¢ otwartosci na doswiadczenia,
ktore identyfikuja si¢ z organizacja'’. Liczba zgtaszanych pomystow w systemie jest rowniez
uzalezniona od: otwarto$ci pracownika na zmiany, stopnia jego skoncentrowania na twor-
czo$ci oraz rozwigzywaniu problemdéw, poczucia wlasnej skuteczno$ci oraz przejawianej
inicjatywie w pracy?!.

Na sklonno$¢ pracownikdw do zglaszania idei w systemie racjonalizatorskim beda
réwniez wywieraty wplyw cechy tego systemu. Dotychczas nie przeprowadzono zbyt wielu
badan w tym obszarze. W jednym z nich autorzy skuteczno$¢ sytemu utozsamiali z liczba
zgtoszonych 1 wdrozonych pomystow, przy czym na potrzeby badan wyrdznili rézne typy
takich systemow. Pierwszy to system scentralizowany, funkcjonujgcy w catej organizacji
I skierowany do wszystkich pracownikéw. Drugi to system zdecentralizowany, ktory sktada
si¢ z co najmniej dwodch niezaleznych systemow racjonalizatorskich skierowanych do réznych
pracownikéw. Trzeci to nieformalny system racjonalizatorski, w ktérym nie ma ustalonego
sposobu zglaszania idei, ale wystepuje formalna, ustrukturyzowana procedura ich oceny.
Informacje na potrzeby badan uzyskano z 182 organizacji dziatajacych w Wielkiej Brytanii.
Okres funkcjonowania wystepujacych w nich systemow wynosit od 1 miesigca do 50 lat.
Badania prowadzono w latach 2000 — 2001. Mierzono ogolny sukces systemu. Ponadto
wzieto pod uwage liczbe zgloszonych 1 wdrozonych idei. W uwzglednionych organizacjach
dziatalo 98 scentralizowanych systeméw, 16 zdecentralizowanych i 50 nieformalnych.
Przeprowadzona analiza ujawnila wystgpowanie kilku prawidtowosci. Po pierwsze, udzial
pracownikdw w procesie projektowania systemu racjonalizatorskiego byt pozytywnie
zwigzany z liczbg zglaszanych pomystow. Po drugie, czestotliwos¢ informowania pracowni-
koéw o systemie racjonalizatorskim byla pozytywnie skorelowana z liczba zgltoszonych idei.
Po trzecie, intensywnos$¢ akceptacji systemu ze strony kierownikow byla pozytywnie

zwigzana z liczbg zgloszonych i wdrozonych idei. Po czwarte, szybko$¢ przekazywania

% Zob. Van Dijk C., van. den Ende J.: Suggestion Systems: Transferring Employee Creativity into Practicable
Ideas. ,,R&D Management”, 32 (5), 2002, p. 387.

10 Lipponen J., Bardi A., Haapamaki J.: The Interaction between Values and Organizational Identification in
Predicting Suggestion — Making at Work. ,,Journal of Occupational and Organizational Psychology”, 81, 2008,
p. 244,

11 Zob. Klass B.S., Olson-Buchanan J.B., Ward A.: The Determinants of Alternative Forms of Workplace Voice:
An Integrative Perspective. ,,Journal of Management”, 38 (1), 2012, p. 317.
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pracownikom informacji o wyniku oceny warto$ci ich pomystow byta pozytywnie zwigzana
z liczbg zgloszonych idei. Po piate, wykorzystanie nagrdéd niematerialnych oraz przejawianie
uznania za warto$ciowe pomysty bylo pozytywnie zwiazane z liczba zgtoszonych idei?.

Co ciekawe, systemy zdecentralizowane okazaly si¢ bardziej skuteczne niz scentralizowa-
ne i nie zidentyfikowano zwigzku migdzy stosowaniem nagrod materialnych a liczba zgta-
szanych idei.

Inne badania wujawnily istnienie pozytywnej relacji miedzy dlugoscia okresu
funkcjonowania systemu racjonalizatorskiego w organizacji a: poziomem akceptacji systemu
racjonalizatorskiego i udzialem pracownikow w procesie jego projektowania, brakiem
uczestnictwa konsultantow zewngtrznych w procesie projektowania, zapewnieniem treningu
zatrudnionym 1 nowo przyjmowanym pracownikom dotyczacego funkcjonowania systemu
oraz dopuszczeniem do administrowania systemem przedstawicieli zakladowe]j organizacji
zwigzkowej 3.

Przeprowadzone badania pozwolity rowniez zidentyfikowa¢ pozytywna zalezno$¢ mi¢dzy
udziatem konsultantéw zewnetrznych w projektowaniu i funkcjonowaniu systemu a poprawg
jakosci produktow wynikajaca z wdrozenia zglaszanych idei. Co wigcej, udziat pracownikow
w podejmowaniu decyzji dotyczacej wdrozenia systemu byt zwigzany z poprawa jakosci
produktéw, funkcjonowania procesu produkcji oraz wielko$cig redukcji  kosztow
wynikajacych z wdrozenia zglaszanych idei*.

5. Skutki funkcjonowania systemow racjonalizatorskich

Skutkom funkcjonowania systemow racjonalizatorskich poswigcono niewiele badan
empirycznych. Na wyrdznienie zastuguja badania, w ktorych D. Kim sprawdzat wptyw
pomystéw zgloszonych w systemie racjonalizatorskim na rozne aspekty funkcjonowania
organizacji. W tym celu posluzyt si¢ informacjami dotyczacymi siedmioletniego okresu
dziatania w jednym z przedsigbiorstw przemystowych w USA systemu racjonalizatorskiego.
Zostat on zaprojektowany przez zespot zadaniowy ztozony z kierownikow, pracownikow
1 przywodcow zwigzkowych, wspomagany przez zewngetrznego konsultanta i wprowadzony
w 1985 roku. Cze$¢ idei byta oceniana przez grupe, w skiad ktérej wchodzili pracownicy
wykonawczy, cz¢$¢ przez zespot ztozony z kierownikéw. Liczba zgloszonych w systemie idei
z czasem zmniejszata si¢. Najwigksza byla w 1986 roku — 310 idei, w 1989 wynosita 148 idei,

2 |each D.J.,, Stride C.B., Wood S.J.: The Effectiveness of Idea Capture Schemes. ,,International Journal of
Innovation Management”, 10 (3), 2006, p. 339-342.

13 Kim D.: Determinants of the Survival of Gainsharing Programs. ,Industrial and Labor Relations Review”,
53 (1), 1999, p. 34-36.

14 Kim D.: Factors Influencing Organizational Performance in Gainsharing Programs. ,,Industrial Relations”,
35 (2), 1996, p. 236.
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w 1990 za$ 146 idei. W 1992 roku system przestat funkcjonowac. Autor na podstawie
przeprowadzonych badan zidentyfikowat pozytywny zwigzek miedzy liczbg wdrazanych idei
a wydajnos$cig, negatywny za$§ miedzy liczbg wdrazanych idei a liczbg dyscyplinarnych
dziata podejmowanych wobec pracownikéw. Okazato si¢ roéwniez, ze im dluzej
funkcjonowat system, tym bardziej stabt pozytywny wptyw wdrazanych idei na wydajno$é¢?®,
a tym samym zmniejszaly si¢ korzySci dla organizacji. Istnienie tej prawidlowosci
potwierdzaja réwniez wyniki innych badan. Prawdopodobnie wigze si¢ to z malejaca liczba
pomystéw zglaszanych w systemie racjonalizatorskim® i odpowiada za rezygnacje z jego
utrzymywania w organizacji. Takg tendencj¢ zarejestrowano w duzym przedsigbiorstwie w
USA. Zatrudnione w nim osoby w ciggu czteroletniego okresu funkcjonowania systemu
racjonalizatorskiego przedstawily 495 idei, sposrod ktorych 2/3 zostato zaakceptowanych.
Najwigcej pomystow zglaszano pod koniec drugiego roku dzialania systemu — okoto 16 idei
na miesigc. W trzecim i czwartym roku liczba przedstawianych pomystow stopniowo
zmniejszala si¢, osiggajac ostatecznie wielko$¢ 5 idei prezentowanych w miesigcu. Na
podstawie analizy ujawnil si¢ zwigzek migdzy liczbg zglaszanych pomystow a korzy$ciami
organizacji. Ot6z wigksza cze$¢ z 9 milionow dolaréw zaoszczgdzono w pierwszych dwoch
latach funkcjonowania systemu®’. Co wiecej, pracownicy w pézniejszym okresie zglaszali
wiecej idei zaktadajacych wprowadzenie znaczacych zmian w organizacji i kontestujacych
istniejacy stan rzeczy. Sktonno$¢ pracownikoéw do proponowania takich pomystow zwigksza
si¢ w organizacjach, w ktorych istnieja dobre relacje migdzy pracownikami i kierownikami,
a zwiazki zawodowe akceptuja 1 aktywnie wspomagaja funkcjonowanie systemow
racjonalizatorskich®®,

6. Zakonczenie

Jednym ze sposobow osiggania przewagi konkurencyjnej jest wdrazanie opracowanych
w organizacji pomystow zmian. Taka praktyke moga wspomagaé¢ funkcjonujagce w organi-
zacji systemy racjonalizatorskie, ktorym poswigcono uwage w prezentowanym artykule.
Wyniki przegladu literatury zaprezentowane na jego tamach ujawnity kilka istotnych faktow
waznych dla praktyki 1 teorii zarzadzania. Niemniej nie daty mozliwosci udzielenia

wyczerpujacych odpowiedzi na sformutowane we wstepie pytania. Cze$ciowo jest to

15 Kim D.: The Benefits and Costs of Employee Suggestions under Gainsharing. ,,Industrial and Labor Relations
Review”, 58 (4), 2005, p. 640-648.

16, Bowie-McCoy S.W, Wendt C., Chope R.: Gainsharing in Public Accounting: Working Smarter and Harder.
»Industrial Relations”, 32 (3), 1993, p. 438.

7 Arthur J.B., Aiman-Smith W.: Gainsharing and Organizational Learning: An Analysis of Employee
Suggestions over Time. ,,Academy of Management Journal”, 44 (4), 2001, p. 746.

18 Arthur J.B., Kim D.: Gainsharing and Knowledge Sharing: The Effects of Labour — Management Co-
Operation. ,,International Journal of Human Resource Management”, 16 (9), 2005, p. 1577.
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spowodowane sposobem doboru publikacji uwzglednionych w niniejszej pracy, ktory nie
dawat szansy na przeprowadzenie analizy obejmujacej caty dorobek naukowy poswigcony
systemom racjonalizatorskim. Cze¢$ciowo za$ odpowiada za to stan badan zrealizowanych
w tej dziedzinie. Uzasadnione wydaje si¢ bowiem sformutowanie tezy o istnieniu wielu luk
poznawczych w wiedzy dotyczacej systemOw racjonalizatorskich, ktéorych wypehienie
umozliwi jedynie prowadzenie badan empirycznych. Dotyczy to zaréwno obszaréw, do
ktorych znaczaco odniesiono si¢ w tym artykule, jak i tych, dla ktérych nie udato sie
zidentyfikowaé¢ badan empirycznych. Przede wszystkim chodzi o trzy kwestie. Pierwsza
dotyczy zwigzkow miedzy postawami i odczuciami pracownikéw a ich sklonnoscig do
zglaszania idei w systemie racjonalizatorskim. Druga odnosi si¢ do wptywu funkcjonowania
systemu racjonalizatorskiego na postawy i zachowania pracownikow. Trzecia dotyczy relacji
migdzy wlasciwosciami organizacji a funkcjonowaniem systemOw racjonalizatorskich.
Natomiast dla praktyki zarzadzania szczegolnie istotne jest zidentyfikowanie czynnikow
umozliwiajacych przeciwdziatanie tendencji malejgcej skutecznosci systemu racjonaliza-

torskiego dziatajacego w organizacji.
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Abstract

Ability to change is very important in modern organizations. One of its source are
innovative ideas that may be generated by employees. To support it a staff suggestion system
may be introduced. To be effective such systems schould have a few properties. Among them
are: employee participation in preparing a system, giving an author of idei nonmaterial
rewards, fast evaluation of ideas or support of a system by leaders. Unfortunately very few
rersearch were done to empirically verify effectiveness that and other properties of a staff
suggestion system. Moreover not much is known about relations between employees attitudes
and their readiness to give ideas in a suggestion systems. So it is important to make much
more reserach on staff suggestion system and their consequences for an organization.
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