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1. WSTEP

We wspoétczesnych przedbiorstwach coraz powszechniej zaczyna dy-
strzegany fakt diugoterminowej przewagi konkureneyj jaky jest w stanie
przynies¢ jednostce wykwalifikowana i zaangavana w rozwoj przedsbior-
stwa kadra pracownicza. Opracowuje sietody zargdzania ukierunkowane na
wspomaganie powsgzych cech a specj&di z zakresu rachunkowa zastana-
wiaja sic nad maliwosciami wiarygodnego oddania aktywa, jakimtacy pra-
cownicy w ksegach.

Celem artykutu jest poelgie proby stworzenia wskaikow, ktére pozwoli-
tyby poréwnywalnie okrdi¢ zakres posiadania przez pracownikéw kluczowych
cech zwizanych z ich zaangawaniem i potencjalem innowacyjnym. Taka
poréwnywalnéé umazliwitaby zwiekszenieswiadomdaci decydentéw odrimie
kluczowych cech zasob6w ludzkich w podlegtych zéesgn dziatach i jednost-
kach. Powysze wskaniki opieram przede wszystkim na powszechnie stasow
nych systemach sugestii pracowniczych opartych ilezofii Kaizen, ktére
w toku swojego funkcjonowania kreguplbrzymie ilgci danych o samych pra-
cownikach.

Jako hipoteg bazows artykutu mana przyj¢ stwierdzenieze baza danych
zbierana w trakcie funkcjonowania systeméw sug@sticowniczych mee po
przetworzeniu i przeanalizowaniu &tsie wartaiciowym zrodtem poréwnywal-
nej i pewnej informacji odrimie kapitatu ludzkiego w organizatjiArtykut ten
jest jedn z pierwszych préb stworzenia metodyki przetwaraat@nych, z uwa-

" Absolwent studiéw licencjackich na kierunku: Fisari Rachunkow, Wydziat Ekono-
miczno-Socjologiczny, Uniwersytet £ 6dzki.

! Rozumiany jako ogét nabytych przez pracownikéw ejetnosci, daswiadcze i zdoIngici
zarébwno w ramach wykonywania podstawowych ohaidw na stanowisku, jak i innych czyn-
NosCi.

[145]



146 Szymon Kejna

gi na niewielkie defd (niestusznie) zainteresowani@dowiska naukowego tym
tematem. Informacje, jakie w swoich zadmiach przynogima powysza meto-
dyka, z jednej strony dotygzech charakteryzagych kapitat ludzki w wybra-
nych oddziatach przeddiiorstwa, a z drugiej rzeczywistych kofzy ekono-
micznych jaki wypracowudj oni poprzez uczestnictwo w systemie sugestii pra-
cowniczych (wynika to z faktue rzeczywiste korzgi oshgane przez pracow-
nikdw staj sic jednym ze sposobow na oedtapitatu ludzkiego).

2. ISTOTA SYSTEMU SUGESTII PRACOWNICZYCH OPARTEGO
NA ZALO ZENIACH FILOZOFII KAIZEN

System sugestii pracowniczych to koncepcja gmania opieraca sé
w calagsci na mechanizmie ulepszania wiasnej pracy/wykonyganprocesu
przez wykonujcych go pracownikéw. Funkcjonowanie ,ulepszania psate
przez jego wykonawcow jest zatee jedynie od daviadczenia i zaangawania
pracownikdbw — tym samym wygiuje w formie nieoficjalnej/nieupogd-
kowanej w praktycznie kalym przedsibiorstwi€. Efektywndé mechanizmu
ulepszania pracy wlasnej jest jednak dalece mifisdtyavna w formie nieupo-
rzadkowanej, w zwizku z czym aby mdiwe bylo oshganie za jego pomac
rzeczywistych korz4ci, staje st konieczne stworzenie systemu.

W zwiazku z powyszym, system sugestii pracowniczych gktiemazemy
jako funkcjonugcy w sposob aigly i uporzdkowany zbiér proceséw, regut
i dziatah ukierunkowany na stworzenie warunkéw efektywnieggz wykorzy-
stania wszelkich inicjatyw pracowniczych m@jch na celu popragvefektyw-
nosci wykonywanych przez nich zafla

System sugestii pracowniczych jegyiecznym nargdziem dla organizacji
starajcych sk stworzy¢ organizag} uczca sie tj. nastawionej na gigte ulep-
szanie procesow, pogliszanie kapitatu intelektualnego i wspotpraniedzy-
wydziatowg zamiast rywalizacji [Robbins i Judge 2012: 3880].

Najpowszechniej stosowankoncepcy rozbudowanego systemu sugestii
pracowniczych jest system oparty na zefldach filozofii Kaizen stanowcy
cze$¢ koncepcji Kaizen w zageizaniu, stworzonej w japskiej firmie Toyota
i spopularyzowanej przez Maasakie Imai w 1986 mpphlikacji jego ksizki pt.
Kaizen. The Key to Japan’s Competitive Success

Jednym z gtéwnych nagdzi realizacji filozofii Kaizen w zakglzaniu jest
system sugestii. U jego podstawideastpujace zataenia:

2 Wszystkie organizacje ugzsie, czy to w wynikuswiadomego wyboru czy to bez niego
— jest to fundamentalnym warunkiem ich diugotrwatésinienia” — Kim [1993: 37].

3 W Polsce wydana pod tytuteriaizen. Klucz do konkurencyjnego sukcesu Japonii
Wydawnictwo MT Biznes, Warszawa.
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» Realizacja wszystkich zgtoszonych sugestii wgogzh nawet minimal-
na wartas¢ dodan dla jednostki w stosunku do naktadéw (pracy, kos}tgo-
niesionych na jej wdeenie.

* Funkcjonowanie procesu oceny i opiniowania sugestieéd wdraeniem
(system zerojedynkowy Tak lub Nie, zgoda determinowana istnieniem warto-
sci dodane)).

» Funkcjonowanie wydzielonej komérki organizacyjnejjmujacej sk
propagowaniem kultury Kaizen, komunikacg pracownikami oraz ocen
wnioskow.

» Gleboka standaryzacja procesow tak, aby sugestia re@zerth obows-
zywata przez caly okres swojej ekonomiczneytaczngci zamiast zanika
wraz z rotacj personelu. Jest to element kluczowy, bez ktéregesysugestii
nie kedzie efektywny dtugoterminowo.

» Wdrozenie sugestii wlasnecznie przez jej autora lub pod jego nadzo-
rem.

= Zapewnienie pracownikom nieginej wiedzy i nargdzi do efektywnego
opracowywania wlasnych projektéw usprawnpoprzez okresowe szkolenia.

= System nagrod i premii motywacyjnych dla pomystodawcéw.

= Oczekiwanie rezultatu zaréwno finansowego (policegb) w formie
oszcz(Adnoéci, jak i niepienéznego w postaci edukacji i motywowania pracow-
nikéw'".

Pracownik po stworzeniu i opracowaniu sugestii 2ggap do oceny. Jdi
na etapie oceny projekt zostanie zaopiniowany, jakaynoszacy wartgé do-
dam, przekazuje sigo do wdrgenia przez pracownika oddajmu do dyspo-
zycji potrzebne zasoby a pracownik otrzymuje prembotywacyjry, najcz-
sciej okresow np. kwartaln wedle zataonej polityki premiowania. Zaktada-
jac pozyskiwanie danych do analizy z systemu sugpsiitowniczych, istotna
dla teorii lzdzie jaké¢ wymienionych danych. Sugestie pracownicze wgosz
ce wartd¢ do analizy, to takie, ktére przynasdla przedsibiorstwa warté¢
dodan®, jest to gtéwna cecha jaktiowa kwalifikujaca baz danych do anali-
zy. Kluczowe znaczenieg¢hbzie miat sprawny proces oceny naptyyegich
pomystow, majcy na celu ,odfiltrowanie” swoistego szumu inforrgaego
jaki powstaje poprzez zgtaszanie przez pracownikszelkiego rodzaju ini-
cjatyw. Pontej na rys. 1 zostal zobrazowany prosty model systengestii,
ze szczegOlnym uwzgdinieniem sposobu oceny sugestii, oraz aaktamorki
nadzorujcej.

4 Zaleznie od zaakcentowania w polityce systemu sugestiekiwai odngnie korzyci
finansowych i pozafinansowychetiziemy mowé o modelu ameryleskim (nastawionym na
oszczdnaici) oraz japaskim (nastawiony na korzgi pozafinansowe) — Imai [2007: 13132].

® Rzeczywiste poprawienie efektywswb danego procesu przy zachowaniu racjonalnych na-
ktadow na wdraenie.
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Rys. 1. Proces zgtaszania i oceny sugestii pracagi
Zrodto: opracownie wlasne na podstawie: Imai [2007].

3. MODELE OCENY A BUDOWA BAZY DO POZYSKIWANIA

Na rys. 1 wyszczegolniono kilkaadych etapdéw oceny — ocgiprzetao-
nego, cztonka komorki nadzosgpj oraz ocegn dodatkowy spoza procesu
— najczsciej eksperta wkxiwego np. bezpiecastwa i higieny pracy lub kie-
rownictwa jednostki. Nie jest koniecznym stosowanieystidch wymienionych
elementow oceny.

Podstawowymi celami funkcjonowania oceny i akcgptagaszanych suge-
stii racjonalizatorskich jest oldlenie czy sugestia przyniesie koféydla dzia-
tu/procesu pracownika zgtaszeggo (ocenia przetony), czy sugestia nie wpty-
nie negatywnie na inne procesy (ocenia wydzielomadtka) i czy jednostka
posiada fundusze na realizappmystu. Model oceny przez zegtrznego eksper-
ta ma zastosowanie w przypadku nietypowych sugesfinagagcych dodatko-
wych szacunkéw odiaie wptywu na przedsbiorstwo i jego otoczenie

Najczsciej spotykana forma to ocena dwuinstancyjna — tpromego
i eksperta z komérki nadzongjej, gwarantuje ona zachowanie obiektywizmu
przy relatywnie niewielkich naktadach czasu ocewigh. Ocena wieloinstan-
cyjna rozbudowana w stosunku do dwuinstancyjnecad do oceny eksperta
z odpowiedniej dziedziny lub kierownictwo jednostliest to konieczne przy
ulepszeniach wymaggjych ponadnormatywnie wkszych naktadéw finanso-
wych lub dodatkowej oceny zaleej od specyfiki danej sugestii pracownicze;.

® Moga to byt np. przypadki zwizane z ocenwplywu na bezpieczstwo, czysrodowisko

naturalne.

INFORMACJI ZARZ ADCZEJ
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Forma jednoinstancyjna — oceny wednie przez przelmnego jest najmniej
rozbudowan formg kontroli, wykorzystywan gtéwnie przy sugestiach wyma-
gajacych niskich hdz zerowych naktadéw finansowych. Wybdér sposobu i za-
kresu stosowania wymienionych metod opiniowaniazgalv catagci od przyg-

tej polityki wobec systemu sugestii pracowniczych.

Reasumujc powyzsze rozwaania teoretyczne, efektem funkcjonowania po-
prawnie wdr@onego w przedsbiorstwie systemu sugestibedzie szeroki wa-
chlarz korzgci finansowych jak i pozafinansowyttEfektem pobocznym funk-
cjonowania systemu jest powstanie bazy dokument&aystkich zgtoszonych
projektéw, niezalenie od tego czy zostaty zaopiniowane pozytywnie (woine).
Wartas¢ informacyjry stanowé beda jednake przede wszystkim sugestie oce-
niane pozytywnie, z uwagi na wsz (i potwierdzon) jakas¢ danych.

Wyzej wymieniona baza projektow powstaje w ramach ¢jirkatalogowa-
nia i zbierania danych przez koménkadzorujca system sugestii. Stanowi ona
podstaw dla procesu premiowania, oramdto informacji analitycznej wyko-
rzystywanej zarowno przy komunikacji z pracownikaahi i ocenie efektywno-
§ci dziatania systemu sugedtii

4. WYKORZYSTANIE BAZY PROJEKTOW RACJONALIZATORSKICH

Tworzenie i utrzymywanie baz danych ma zazwyczagela ich analig,
nie inaczej jest w wypadku bazy projektow racjaretibrskich zgtaszanych
przez pracownikow. Kaly projekt w tradycyjnej formie systemu sugestii ma
w bazie przypisane ngstujace cechy:

- fakt zgtoszenia, co realizujegsiv analizowaniu i poréwnywaniu ioi
sugestii w ugciu rocznym, il@ci sugestii przypadagych na jednego pracowni-
ka itp.,

- status wdreenia (zerojedynkowy, tak lub nie),

- wymagane naktady finansowe dla wgaia (wydatki),

- uzyskane oszernadci,

- pomystodawca projektu (co daje aiwos¢ przypisania do odpowiednie-
go dziatu/zespotu).

Powyzsze informacje wykorzystywane sv komunikacji z pracownikami
(ilos¢ sugestii, oszezingci, ilos¢ per capitg w ramach tworzenia kultury orga-

" To jest takiego, w ktéry clhcangaowa: sic pracownicy, ktéry ich odpowiednio wynagra-
dza, zostat wdrmny w przedsibiorstwie, ktorego podstawowe procesy podlegdéandaryzacii.

8W postaci np. uzyskiwanych oszdndici, poprawy efektywnéci operacyjnej procesu jak
i edukaciji pracownikéw czy poprawa morale poprzewiliwienie pracownikom samorealizaciji.

® Czsto stosowanym wyznacznikiem jest tusdisugestii/sugestii wdemnych w myil zato-
zenia filozofii Kaizen o skumulowanym efekcie matyemian. Innym podégiem jest ocena
poprzez uzyskane oszgindci, jednake pomija ono uzyskiwane korigi pozafinansowe.
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nizacyjnej sprzyjajcej powstawaniu sugestii. Stangwiakze kryterium oceny

efektywndci dzialania systemu sugestii i pewien waklt zaangaowania pra-

cownikéw w rozwoj przedsgbiorstwa. Aby informacja mogta bByuznana za
jakosciowa konieczne jest zapewnienie odpowiedniazgjubazy sugestii, co
wspoétgra z kryterium wiellkici przedsgbiorstwa, o ktorym wspominatem
w artykul€e®,

Najwazniejsze z cech przypisywanych projektom tasdlgrojektéw i uzy-
skiwane z nich oszedncaici. Zgodnie z praktyk zaobserwowanw przedsibior-
stwach japaskich [Imai 2007: 136140] zaangzowanie pracownikoéw jest tym
wieksze im bardziej ustandaryzowany jest proces i amitiej wykwalifikowani
S3 pracownicy. Sugestie pracownicze wypelnikjke pozostawion przez sytu-
acje, kiedy to pracownik swoim potencjalem isw@mdczeniem przewagza to,
czego wymaga od niego proces. Prowadzi to do kajiklte ilos¢ zgtaszanych
sugestii jak i ich wartd@ dla przedsibiorstwa jest tym wiksza, im bardziej kadry
przewyzszap swoimi kwalifikacjami zadania przed nimi stawiane.

W zwigzku z powysz zaleznoscig, prowadzenie statystyk zmiersiooilosci
sugestii pracowniczych na jednego pracownika bykzetwykorzystywane, jako
miernik wypadkowej zaangawania oraz kwalifikacji pracownikow w przeglsi
biorstwie (w odniesieniu do dziatéw, jednostek eagpotéw). Metodyka ta jed-
nakze wykorzystywana jest dat marginalnie, z uwagi na wady jgkiowe, ja-
kimi jest obarczona. Sama analizasdiozgltaszanych sugestii pomija catkowicie
aspekt ich rzeczywistego przeémia na korz§ci oshgane przez jednostkzesta-
wienie ich z danymi o uzyskanych osgdmciciach redukuje gt wadk jedynie
potowicznie, poniewapomeite zostaj korzysci pozafinansowe i niepoliczalne.

W tym momencie nafatoby postawd pytanie ,Czemu autor napisat arty-
kut traktupcy o pozyskiwaniu dodatkowej informacji zatizzej z systemu su-
gestii pracowniczych, skoro taka informacja zdcza opiera si na danych,
ktére uznaje za wadliwe?”. Odpowieglizest kolejny punkt artykutu, traktagy
0 ,nowym” narzdziu zdolnym do poszerzenia zakresu danych pozygskrah
przez komérk nadzorujca system sugestii.

5. POZYSKIWANIE DODATKOWYCH DANYCH W TOKU
FUNKCJONOWANIA SYSTEMU SUGESTII

Podsumowujc dotychczasowe rozwania, aby meiwe byto stworzenie
jakiejkolwiek jakaciowej (tym samym przydatnej) informacji zadzrzej, ko-
nieczne bdzie pozyskanie dodatkowych danych z systemu siugeatowni-
czych, ktére co najmniej skorygujwady informacyjne, jakimi obarczong s

10\ swojej ksizce Maasaki Imai obrazag skab dziatania systemu sugestii przytagred-
nig liczbe sugestii na pracownika w jafigkim sektorze prywatnym na daievydania publikaciji
(1986): liczly 19 sugestii rocznie — Imai [2007: :3637].
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»l0 8¢ sugestii” i ,0szczdnasci wyrazane w piergdzu” (co nie znaczyze po-
wyzsze rodzaje danych niedy wykorzystywane).

Pierwszym problemem do rozyiania lgdzie stworzenie nagdzia, ktore
w sposéb racjonalny i ekonomiczny (bez ponoszend@miernych, zbdnych
kosztow) przyczyni si do wydobycia tych danych. Przydhjac sk ogélnemu
schematowi funkcjonowania systemu sugestii pracozych (rys. 1) zauwa-
my, ze zaleénie od przygtej polityki wystpuje ocena przez jednego, dwéch lub
wiccej niezalenych ekspertéw, ktorych kompetencje nie powiekig' w ra-
mach procesu oceny.

Proponowana przeze mnie metodyka maazek z wykorzystaniem eks-
perckiej wiedzy os6b ocenigych kada z sugestii pracowniczych. €tym
problemem w wykorzystaniu opinii ekspertow jestgapiektywizm, nie inaczej
bedzie w tym wypadku. Aby zobiektywizowdaks opini¢, wprowadzajc jedno-
czenie pewn standaryzaejzapewniajca porownywalnéé sugerug zastosowa-
nie narzdzia stworzonego doktadnie w tym samym celu nazpbtr wszelkich
sporéw i ré@nic opinii pomedzy ekspertami- oceny wedle ¢rednionej skali
punktowej, nazywanej tak oceiy metod, eksperck lub metod delficka.

Powyzsza propozycja nie jest metpdni innowacyjg z uwagi na jej po-
wszechne wykorzystanie i znajofdpani metod nowy dla systemoéw sugestii.
Jej wykorzystanie zostalo zaprezentowane Wucase studysystemu sugestii
firmy Aisin-Warner w publikacji Maasaki Imai [Im&007: 138143] tam jed-
nakze wykorzystywana byta do sprawiedliwej i adekwatalekaciji nagrod pie-
nigznych dla pracownikéw. Na uwagatomiast zastuguje sposoéb, w jaki zosta-
ta wprowadzona- ocena nagpuje na etapie formularza zgtoszeniowego dla
sugestii tj. ustandaryzowanego dokumentu (drukwdsithego przez pracownika
aby zaprezentowaswoj pomyst.

Najbardziej racjonalnym sposobem na zastosowarmnpyometod eksperc-
ka do wydobycia z systemu sugestii nowych danygtizie wykorzystanie roz-
wigzania z firmy Aisin-Warner i vacznie go w proces oceny z poziomu doku-
mentdw i formularzy, na ktérych sktadarge aceny rozbudowygp tym samym
powszechnie stosowamcerg zerojedynkow.

Kryteria jak i skala punktowa, jaka zostanige#ona do dokumentu za-
lezy w catcici od tego, jakie dane zadcze o pracownikach mamy zamiar
pozyska. W przywotywanym uprzednio przyktadzie Aisin-Warrmmceniano
takie aspekty jak:

- latwos¢ adaptacii,

- oryginalngg¢,

- kreatywndc¢,

- wysitek wtazony w testowanie rozwzania,

11 Ekspert w procesie (tutaj prze@my), Ekspert z komérki nadzosagj, ekspert specjali-
styczny (BHP, ocena projektéw inwestycyjnych, préwitp.) lub kierownik jednostki (osoba
posiadajca wysolg decyzyjndc).
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- efekt ekonomiczny,

- efekt pdredni dla innych proceséw.

Ocena punktowa aspektéw awanych z oryginalnieia czy kreatywnécia
zestawiona z liczb pracownikoéw (zespotami) pozwala w prosty sposatbwe
nat ich potencjat innowacyjny na tle wszystkich pracikéw, podczas gdy
~efekt ekonomiczny” czy ,efekt goedni dla innych proceséw” stanawiedzie
bezparedni miernik korzyci dla firmy z danego pomystu zaptijacy ograni-
czone pgjcie ,uzyskanych oszedndasci”.

Aspekty, jakie mena przyj¢ do dodatkowej oceny, niezatée od swojego
charakteru dzigl sic na dwie gtbwne grupy- cechy, ktérych ocena pozwoli
uzyska& informacje o samym pracowniku (i tym samym o cgbejpulacii
uczestnicgcej w systemie sugestii) oraz cechy pozwaajuzyska informacje
0 projekcie i jego rzeczywistym wplywie na przetsorstwo uwzgédniajgc
informacje pozafinansowe.

Dwie grupy cech- innowacyjndci pracownika, i korz§ci ekonomicznej
projektow po przeégiu przez peten proces oceny (jedno, dwu lub wiefusiD-
wy) i ewentualnym przemmeniu przez przyte wagi dla kadego z aspektow
postwza do stworzenia nowych wskaikow dapcych sé przypis@ do konkret-
nej sugestii pracowniczej. Moa nazwaé je roboczo wskanikiem potencjatu
innowacyjnego, oraz wskaikiem korzyci dla przedsibiorstwa ogotem. Istot-
nym jest, aby niezakie od przygtych cech do oceny i wag, dla &kego
ze wskanikow dobiera tylko cechy jasno definigge pracownika (pracowni-
kow) lub korzyci ekonomiczne. Przyktadowy sposéb obliczania inskaw
prezentuj ponizej:

Pi =C, OW, +C, DW, +C, DW,

K, =C, DW, +C, W, +C, DW,

Przyktadami cech, jakie mpa poddawé ocenie dla wskaikdw mog by¢:

Dla wska&nika potencjatu Dla wskanika korzyci
innowacyjnego ekonomicznych
= Kreatywna¢ rozwigzania problemu = tatwos¢ adaptacji
= Oryginalng¢ = Korzysci wzgledem naktadéw na
= Kompleksowd¢ przedstawienia wdrozenie
rozwigzania. = Efekt pagredni dla innych proce-
SOW?.

12 Nalezy miet na uwadze taze efekt péredni sugestii maze przynost réwniez negatywnie
wplywaé na inne procesy.
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Uzyskane wartéci znajdy zastosowanie wytznie w tym tylko przedsi
biorstwie, dla ktérego zostaly wprowadzone, a ichasstianie bdzie maliwe
gtéwnie do celéw zagdczych. Po wprowadzeniu do ,obiegu” tych dwoch no-
wych wyznacznikow dla catego zbioru wszystkich sigepracowniczych
Zz danego okresu stanies shozliwa ocena na podstawie czterectzmgch ele-
mentow, ktore zostaty przedstawione na rys. 2.

Sugestie pracownicze

Korzysci dla
przedsgbiorstwa
ogotem

llo$¢ sugestii
pracowniczych Potencjat

Uzyskane

. innowacyjn
oszczdnaci yiny

pracownikow

Rys. 2. Zbiér cech opisagych sugesti pracownica, uwzgkdniajgcych nowe wskaniki
Zrédto: opracowanie wiasne.

6. METODYKA WNIOSKOWANIA INFORMACJI O PRZEDSI EBIORSTWIE
NA PODSTAWIE CZTERECH CECH ZBIORU SUGESTII PRACOWNI CZYCH

Analiza wyzej wymienionych cech/wskaikéw systemu sugestiisprowa-
dza s¢ do jednego aspektu — pozyskania dla decydentéw inforohatgiczcych
0ogo6tu pracownikéw zatrudnionych w przegsorstwie, ich zaangawania
w rozwdj jednostki, kwalifikacji wzgiddem wykonywanych zadaczy potencja-
tu do dziatania w sposéb niestandardowy. Naturainpynktu widzenia przed-
siebiorstwa najcgsciej pazadane kdzie jak najcgstsze wysipowanie powy-
szych cech. W artykule podejmypréke opisania zakenosci migdzy ich wysg-
powaniem, a ksztattowaniemesczterech cech przypisywanych przeze mnie
zbiorowi surowych danych, jakimi stagie zbieranie przez wkaiwy dziat suge-
stie pracownicze. Parsze wskaniki mog stanowé odrebrg wartasé informa-
cyjna, jak i uzupetnienie metod szacowania kapitatu @kelalnego przedsi
biorstwa proponowanych przez np. K. E. Sveibiego 7192y L. Edvinssona
[1997] z 4 rdznicy ze beneficjentem informaciji bytby przede wszystkianzz-
dzapcy przedsibiorstwem (powysi autorzy prezentowali metody dostarczania
informacji wytkownikom zewmtrznym).

13 Naturalnie poza ocegrefektywngci dziatania samego systemu.
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6.1. llos¢ wdrozonych sugestii pracowniczych

Jakakolwiek analiza tego aspektu wymaga punktu odniesikidirym mae
by¢ zmiennd¢ ilosci sugestii pracowniczych w czasie, lubsdsugestii na pra-
cownika, zespot, dziat.

Wazrost ildsci zgltaszanych przez pracownikéw uspravinie catym przed-
siebiorstwie (w czasie) m@ stanowé informacg o wzrgcie ich zaangawania
W proces usprawniania przeglsiorstwa. Koniecznedalzie jednak wykluczenie
sztucznej stymulacji przez system nagréd presoiupadmiernie ilé¢ zgtasza-
nych sugestii niezatmie od ich wartéci. Niewielka tadz malepca ilos¢ zgta-
szanych sugestii me stanowé o pogarszacym sk zaangaowaniu (lub nagtej
rotacji pracownikéw/pojawieniu sinowej technologii co na jakczas zahamuje
pojawianie s} nowych sugestii).

Poréwnujc te zmiany, z realizowanymi oszdnasciami i korzysciami
dla przedsibiorstwa otrzymamy informagjo rzeczywistym przeleniu stara
pracownikéw na efekty. di duza ilos¢ sugestii pracowniczych nie idzie w pa-
rze z korzyciami dla przedsbiorstwa, lgdzie to oznaczato niezrozumienie
przez pracownikéw celu funkcjonowania systemu stiigegemu mog pomaoc
np. szkolenia z na¢dzi Kaizen lub warsztaty rilzywydziatowe.

6.2. Uzyskane oszernosci

Wskaznik bezpdrednio powazany z danymi finansowymi, mogdy jednak
najmniej o sytuacji rzeczywistej w oderwaniu odyion opisywanych cech.
Oszczdndsci stanowd wyrazone w piemidzu redukcje kosztéw, poprzez elimi-
nacg marnotrawionych zasobow, znalezienigstaych zamiennikdéw itp.

Z punktu widzenia przedddiorstwa najwaniejsza zalenos¢ miedzy
wskaznikowa to oszogdnasci versus korzysci dla przedsibiorstwa ogotem
(agregugcym w sobie korzéci zaréwno finansowe jak i pozafinansowe). Jedno-
czesny wzrost oszednaici przy malegcym wskeniku korzyéci ogétem mae
sugerowa sytuacje, w ktorej osgane oszeanacsci pogarszaj aspekty nie fi-
nansowe jak jaki, bezpieczestwo czy ergonomia pracy.

6.3. Potencjat innowacyjny pracownikéw

Wskaznik istniegcy w pewnym oderwaniu od pozostatych, agrecyj
w sobie subiektywne oceny ekspertéw na temat kraaigeivi niestandardowe-
go podejcia do rozwizywania problemow przez pracownikow zgtagegch
sugestie pracownicze.
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W odniesieniu do caoi przedsibiorstwa stanowi bedzie wskanik po-
mocniczy, jego wartd (wysoka ladz niska) doprowadzi do multiplikacji efek-
tow naktadow na szkolenia pracownikéw, wedle prastegjazenia méwiycego,
ze pracownicy kreatywni po wypagsniu w wiedz i narzdzia przyniog wiecej
korzysci niz pracownicy pozbawieni kreatywé.

Duzo wigkszz wartg¢ wskanik ten zyskuje w zestawieniu z wynikami
osigganymi przez konkretne zespotydd pracownikow. Dzki porownaniu
wskaznika potencjatu innowacyjnego pracownikoéw szybkoodgbnimy jed-
nostki proinnowacyjne, ktére po otrzymaniu zagmojektowych lub opartych
na rozwizaniu pewnego problemugds w stanie dzialao wiele efektywnie;.

Jego wysokie 40z niskie wartdci w odniesieniu do innych wskiaikow nie
beda generowaly istotnych sygnatéw. Przyktadowdailij@rzedsebiorstwo jest
w stanie uzyskiwaistotne korzyci i oszczdndici bez stosowania wyszukanych
innowacyjnych rozwjzan, to nie jest to wcale sytuacja negatywna.

6.4. Korzysci dla przedskibiorstwa og6tem

Wskaznik agregujcy uzyskiwane za goednictwem systemu sugestii ko-
rzysci finansowe i nie finansowe. Jego funkcja to zrenuknie wad jak€crio-
wych do oceny, jakie niesie ze galiskaznik osgganych oszegindsci. Stanowi
on réwnie mechanizm kontrolny, sygnalizigy o nadmiernym skoncentrowa-
niu sk powstagcych sugestii na obite kosztéw finansowych, ktére mpg
przekladé sie na pogorszenie efektywfm operacyjnej przeddbiorstwa.

Jego wysokie wartmi, nawet przy niewielkich oszedndsciach finanso-
wych keda bardzo korzystne dla przegsiorstwa, w odniesieniu do konkret-
nych dzialdbw stam sie natomiast wyznacznikiem wysokiego wptywu sugestii
Z konkretnego @odka na rozwoj jednostki (tym samym wysokiej jatip wie-
dzy i zaangzowania pracownikow z danego zespotu).

7. ZAKONCZENIE

Przedstawiona w artykule metodyka stanowi oggdropozycg rozwigzan,
umazliwiajacych whczenie do tworzonych informacji zadczych dodatko-
wych danych dotyegych kapitatu ludzkiego. Zastosowanie jej w praktiee
dzie wymagato nie tylko dodatkowych badale i dopasowania przedstawianej
koncepcji i stosowanych miernikbw do oczekiwanyehultatdw oraz polityki
firmy. Wiasciwie dopasowanie przedstawionej metodyki do spkicfifmy i jej
potrzeb umeliwi dokladne zmapowanie poziomu uczestnictwa wwaz
przeds¢biorstwa dla poszczegélnych jegeradkéw. Powysze informacje éxla
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przejawi@& najwieksz wartas¢ dla decydentéw w sytuacjach dotycych pla-
nowania wdraen innowacyjnych rozwizan (szczegoélnie w fazie testéw), two-
rzenia planu szkofeczy poszukiwania przysztych lideréw dla firmy.
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Szymon Kejna

METODYKA POZYSKIWANIA | PRZETWORZENIA DODATKOWEJ IN  FORMACJI
DO CELOW ZARZ ADCZYCH POPRZEZ ANALIZ E SYSTEMOW SUGESTII
OPARTYCH NA FILOZOFII KAIZEN

Artykut przedstawia najistotniejsze elementy fulkagjwania powszechnie stosowanego sys-
temu sugestii pracowniczych opartego na filozofiizen w celu zaprezentowania charakterystyki
danych zawartych w tworzonych przez system bazgkdszanych pomystow racjonalizatorskich.
Nastpnie autor podejmuje gsiopracowania metod analitycznych wspomagygh przetwarzanie
i przygotowanie wyej wymienionych danych wayteczry informacg, w formie wskanikéw
dotyczicych potencjatu innowacyjsoi kapitatu ludzkiego oraz pomiaru rzeczywistychrAaci
osigganych za pérednictwem inicjatyw pracowniczych.

THE METHODS OF ACCUIRING AND PROCESSING ADDITIONAL MANAGERIAL
INFORMATION THROUGH ANALYSIS OF KAIZEN-BASED EMPLOY EE
SUGGESTION SYSTEMS

Article presents the most important elements ofd@ibased employee suggestion system,
in order to present the characteristics of dathegatl by suggestion databases. Afterwards, author
undertakes a task of creating new analytical tadlnded to transform the raw data into useful
information in the form of new ratios concerningmayee innovative potential, and cumulated
benefits gained through employee suggestions fivitia



