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Streszczenie

Niniejsze opracowanie podejmuje zagadnienie systemdw sugestii pracowniczych jako in-
strumentu wspierajacego innowacyjnosé¢ oraz doskonalenie funkcjonowania organizacji,
ukazujac ich role w zarzadzaniu przedsiebiorstwem. Autor podkresla, ze systemy sugestii
nie powinny by¢ postrzegane jedynie jako narzedzia stuzgce zbieraniu i wdrazaniu pomy-
stéw pracownikdw, lecz jako przejaw okreslonej koncepcji zarzgdzania, opartej na partycy-
pacji, wspotodpowiedzialnosci oraz ksztattowaniu kultury organizacyjnej opartej na zaufa-
niu i nieszablonowym mysleniu pracownikéw. Zaprezentowana perspektywa pozwala lepiej
uchwycié spoteczne i kulturowe znaczenie systemdw sugestii jako mechanizmu wzmacnia-
jacego tozsamos¢ organizacyjng, zaangazowanie pracownikdw oraz proces wspottworzenia
wartosci organizacji. Efektywne funkcjonowanie systemu sugestii wymaga bowiem pofacze-
nia rozwigzan narzedziowych z celowym ksztattowaniem kultury organizacyjnej sprzyjajgcej
wspotpracy oraz dzieleniu sie wiedzg. Celem opracowania jest przedstawienie modelu kon-
cepcji sugestii pracowniczych w zarzadzaniu przedsiebiorstwem z perspektywy interpreta-
cyjnej. Opracowanie ma charakter koncepcyjny wpisujgcy sie w zarzadzanie miekkie.

Stowa kluczowe

propozycje zgtaszane przez pracownikdw, zarzgdzanie organizacjg, myslenie niestandar-
dowe
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Wstep

Wspolczesne organizacje dziatajag w warunkach ciaglych zmian, ktore wymu-
szaja systematyczne usprawnianie procesow, oferty produktowo-uslugowej oraz
sposobow funkcjonowania. Istotnym zrédlem innowacyjnych rozwigzan i doskona-
lenia dziatalno$ci przedsigbiorstw sg inicjatywy zglaszane przez pracownikow (su-
gestie pracownicze). Dzigki codziennemu zaangazowaniu, wiedzy praktycznej i do-
$wiadczeniu sg oni w stanie identyfikowa¢ niedoskonato$ci, szanse rozwojowe oraz
obszary wymagajace zmian, ktdre czgsto pozostaja poza bezposrednim polem ob-
serwacji kadry zarzadzajacej. Narzgdziem umozliwiajagcym systematyczne pozyski-
wanie i porzadkowanie takich propozycji sa systemy sugestii pracowniczych.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie koncepcji sugestii pracow-
niczych w zarzadzaniu przedsiebiorstwem z perspektywy interpretacyjnej. Rozwa-
zania wykraczaja poza techniczny opis procedur funkcjonowania tych systemow,
koncentrujac si¢ réwniez na ich wymiarze organizacyjnym, spotecznym oraz kultu-
rowym. Systemy sugestii mozna postrzega¢ jako element szerszego podejscia do
partycypacji pracownikow, sprzyjajacego ksztaltowaniu kultury organizacyjnej
opartej na zaufaniu, wspdtodpowiedzialno$ci oraz cigglym doskonaleniu.

1. Przeglad literatury

1.1. Koncepcja angazowania pracownikéw w zgtaszanie usprawnien
W organizacji

Organizacje mozna postrzega¢ jako ztozone uktady wzajemnie powigzanych
elementow. Aby mogty sie rozwijac i skutecznie funkcjonowaé, konieczne jest sto-
sowanie réznorodnych podejs¢ do zarzadzania, takich jak metody o charakterze
Htwardym” czy ,,migkkim”, ktore sg integralng czgscig systemu organizacyjnego.
Jednym z takich podej$¢ sg sugestie pracownicze, rozumiane jako sformalizowane
mechanizmy umozliwiajace zatrudnionym zglaszanie wlasnych pomystow, propo-
zycji i rekomendacji dotyczacych usprawniania proceséw, podnoszenia efektywno-
$ci oraz innych obszarow dzialalno$ci przedsiebiorstwa. Ich istota jest stymulowanie
aktywnego zaangazowania pracownikow w doskonalenie pracy i wdrazanie innowa-
Cji, co przynosi wymierne korzysci zardowno organizacji, jak i jej cztonkom [Jakob-
sen, Brix i Jakobsen, 2024, s. 1-24].

W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze angazowanie pracownikow w zgla-
szanie usprawnien zwigksza liczbg¢ innowacji o charakterze inkrementalnym, ktére
maja bezposredni wptyw na efektywnos$¢ operacyjnag organizacji [Kesting i Ulhgi,
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2020, s. 22-41]. Dodatkowo, transparentnos$¢ procesu oceny pomysiow istotnie
wplywa na dtugoterminowe zaangazowanie pracownikow [Bos-Nehles i Veenen-
daal, 2023, s. 1127-1147]. Pozytywna i konstruktywna informacja zwrotna [Baran
i Augustyn, 2021, s. 1-21], nawet w przypadku odrzuconych pomystéw, wzmacnia
poczucie sprawczo$ci i motywacje do dalszego udziatu w systemie usprawnien [De-
ichmann, 2022, s. 65-80]. Systemy zarzadzania pomystami zintegrowane z co-
dzienng pracg operacyjng sa skuteczniejsze niz rozwiazania traktowane jako okazjo-
nalne aktywnos$ci dodatkowe [Jakobsen, Brix i Jakobsen, 2024, s. 1-24]. Nadmierna
biurokratyzacja procesu zglaszania usprawnien prowadzi do spadku partycypacji
i zniechecenia pracownikow [Kesting i in, 2020, s. 22-41]. Angazowanie pracow-
nikdéw w zglaszanie usprawnien sprzyja rozwojowi kompetencji innowacyjnych oraz
procesom uczenia si¢ organizacyjnego [Brix i Peters, 2020, s. 426-437]. Koncepcja
angazowania pracownikow w zgtaszanie usprawnien jest postrzegana jako kluczowy
element dlugofalowego i zrownowazonego zarzadzania innowacjami w organiza-
cjach [Shipton i in., 2022, s. 246-265].

Koncepcja sugestii pracowniczych wpisuje si¢ w nurt zarzadzania migkkiego,
poniewaz opiera si¢ na inicjatywach pochodzacych bezposrednio od pracownikow,
ktérzy stanowia fundament tego rodzaju podejscia do zarzadzania. Wykorzystywa-
nie sugestii pracowniczych jako narzgdzia kierowania organizacjg oznacza zatem
akcentowanie mi¢kkich aspektow zarzadzania. Nalezy przy tym podkresli¢, ze pra-
cownicy sa kluczowym zasobem organizacji — wiasciwe wstuchiwanie si¢ w ich opi-
nie i potrzeby czesto prowadzi do naturalnego wypracowania skutecznych rozwig-
zan problemow [Ngongang i in., 2024, s. 311-339].

W realiach wspolczesnego biznesu innowacyjnosc¢ oraz ciggle usprawnianie pro-
cesOw stanowig trwale determinanty rozwoju przedsigbiorstw. Organizacja, ktora
nie podejmuje dziatan rozwojowych i1 nie wdraza nowych rozwigzan, naraza si¢ na
utrate przewagi konkurencyjnej oraz spadek zainteresowania ze strony klientow.
Koncepcja sugestii pracowniczych stanowi odpowiedz na dynamiczne zmiany za-
chodzace w otoczeniu gospodarczym, tworzac przestrzen do aktywnego udziatu pra-
cownikow w procesach doskonalenia, co moze sprzyja¢ wzrostowi efektywnosci
i rozwojowi firmy [Robbins i Judge, 2012, s. 241-243].

Warto zaznaczy¢, ze skuteczne funkcjonowanie systemu sugestii pracowniczych
jest mozliwe pod warunkiem istnienia rzeczywistych inicjatyw ze strony zatrudnio-
nych oraz otwartos$ci kadry kierowniczej na ich wykorzystywanie w procesie zarzga-
dzania, a takze odpowiedniego motywowania pracownikéw do aktywnego uczest-
nictwa [Le$niewski, 2018, s.79-98]. Cechami charakteryzujacymi koncepcje suge-
stii pracowniczych sg otwarto$¢ na innych pracownikow i prostota w stosowaniu w
praktyce. Koncepcje te sg dostgpne dla wszystkich pracownikow, bez wzgledu na

22 Academy of Management — 10(1)/2026



Michat Adam Lesniewski

hierarchiczng zalezno$¢ czy pozycj¢ oraz doswiadczenie zawodowe. Kazdy pracow-
nik ma mozliwos$¢ zgloszenia swojej sugestii przetlozonemu, co ma pozwoli¢ na
efektywniejsze wykorzystanie potencjalu pracownikéw firmy [Lesniewski, 2018,
5.79-98; Szydto, 2018, s. 57; Szydto i in., 2024].

Wdrazanie koncepcji sugestii pracowniczych nie sprowadza si¢ wytacznie do
wykorzystywania potencjatu zatrudnionych, lecz przede wszystkim stuzy realizacji
okreslonych celow organizacyjnych. Zastosowanie tego podejscia w przedsigbior-
stwie umozliwia osiggnigcie szeregu korzysci, do ktorych naleza m.in. wzrost efek-
tywnosci i wydajnosci pracy, podniesienie jakosci oferowanych produktow i ustug,
wigksze zaangazowanie pracownikow, rozwoj kreatywnosci oraz innowacyjnosci,
a takze ksztattowanie pozytywnego obrazu firmy na rynku [Gotembska, 2013, s. 87].

Jednym z kluczowych celéw implementacji systemu sugestii pracowniczych jest
poprawa wydajnosci i efektywnosci funkcjonowania organizacji [Falchi i in., 2020,
5.178-192]. Realizacja tego zatozenia moze nastgpowac poprzez usprawnianie pro-
cesow biznesowych, racjonalizacj¢ dziatan czy wdrazanie nowych rozwiagzan orga-
nizacyjnych. Pracownicy, wykonujacy codzienne obowiazki operacyjne, czesto dys-
ponuja najbardziej aktualng wiedza na temat obszaréw wymagajacych zmian lub
doskonalenia. Dzigki systemowi sugestii zyskuja oni mozliwo$¢ przekazywania
swoich obserwacji i ocen dotyczacych funkcjonowania przedsigbiorstwa, co moze
prowadzi¢ do zwickszenia jego efektywnosci [Grudowski, 2014, s. 371-381].

Kolejnym istotnym celem jest podnoszenie jakosci produktow i ushug, co bez-
posrednio wptywa na pozycje¢ konkurencyjng przedsiebiorstwa. Pracownicy zaanga-
zowani w procesy wytwarzania lub §wiadczenia ustug sa w stanie wskazac istniejace
niedoskonalo$ci oraz zaproponowaé rozwigzania prowadzace do ich eliminacji.
W ten sposob organizacja zyskuje dostep do praktycznych pomystow ukierunkowa-
nych na poprawe jakosci swojej oferty [Kouakou, 2022, 5.781-810].

Systemy sugestii pracowniczych sprzyjaja rowniez wzrostowi zaangazowania
zatrudnionych, co moze przektada¢ si¢ na ograniczenie rotacji kadry. Mozliwos¢
zgltaszania wlasnych inicjatyw oraz otrzymywania informacji zwrotnej na ich temat
sprawia, ze pracownicy silniej identyfikuja si¢ z organizacja i odczuwaja wigksza
motywacje do pracy. Koncepcja ta stanowi jednocze$nie podstawe rozwoju partycy-
pacji pracowniczej w zarzadzaniu przedsigbiorstwem, umozliwiajac lepsze wyko-
rzystanie potencjatu, ktory nie zawsze jest w pelni dostrzegany i doceniany [Arun-
del, 2006, s. 211-212].

Istotnym celem wdrozenia sugestii pracowniczych jest takze pobudzanie krea-
tywnosci oraz wspieranie innowacyjno$ci organizacji. Stworzenie przestrzeni do
prezentowania i omawiania pomystow pracownikéw zwigksza szanse na wdrazanie
nowatorskich rozwigzan. Roznorodno$¢ doswiadczen i perspektyw zatrudnionych
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moze w ten sposob zostaé efektywnie wykorzystana na rzecz rozwoju przedsigbior-
stwa [Arundel, 2006, s. 215].

Ponadto stosowanie koncepcji sugestii pracowniczych moze wptywaé na budo-
wanie pozytywnego wizerunku firmy. Organizacje, ktore umozliwiaja pracownikom
realny udziat w ksztattowaniu procesow biznesowych, sa postrzegane jako otwarte i
przyjazne miejsca pracy. Moze to prowadzi¢ do formutowania pozytywnych opinii
i rekomendacji, co wzmacnia reputacje przedsigbiorstwa zarowno w oczach klien-
tow, jak i na rynku pracy [Bombiak, 2010, s. 65-79].

1.2. Znaczenie koncepcji sugestii pracowniczych dla rozwoju organizacji

Koncepcje sugestii pracowniczych stanowig rozwigzania umozliwiajace zatrud-
nionym zglaszanie propozycji dotyczacych usprawnienia funkcjonowania organiza-
cji. Systemy te pelnig nie tylko role mechanizmu pozyskiwania warto$ciowych in-
formacji, lecz takze sprzyjaja ksztaltowaniu pozytywnych relacji pomiedzy pracow-
nikami a pracodawca. Ich stosowanie wigze si¢ z licznymi korzys$ciami, takimi jak
wzrost zaangazowania zatrudnionych, poprawa efektywnosci dziatania przedsie-
biorstwa oraz rozw6j kompetencji pracownikow poprzez wigczanie ich w procesy
decyzyjne. W efekcie organizacje coraz czesciej postrzegaja pracownikow jako part-
nerdw, co wzmacnia ich poczucie przynalezno$ci oraz motywacje do pracy
[Achangai in., 2006, s. 461-463; Ejdys i in., 2024].

Wdrazanie koncepcji sugestii pracowniczych pozwala organizacjom uzyskac
dostep do istotnych informacji, ktére moga zosta¢ wykorzystane przy formutowaniu
strategii ukierunkowanych na podnoszenie jakosci 1 efektywnosci pracy. Jednocze-
$nie tego typu rozwigzania sprzyjaja wigkszemu zaangazowaniu pracownikow
W sprawy firmy, co ma bezposredni wplyw na ich motywacje oraz che¢ do realizacji
powierzonych zadan [Ostrowski i Jagodzinski, 2021, s. 107-120].

Pracownicy, ktérzy majg realng mozliwos¢ oddziatywania na procesy zacho-
dzace w przedsigbiorstwie, wykazujg silniejsze przywigzanie emocjonalne do orga-
nizacji. Swiadomosé, ze ich opinie i pomysty sa uwzgledniane, sprzyja wigkszemu
zaangazowaniu w wykonywang prace oraz dazeniu do osiagania lepszych rezulta-
tow. W ten sposob systemy sugestii pracowniczych przyczyniaja si¢ do wzrostu mo-
tywacji 1 aktywnosci zawodowej zatrudnionych. Implementacja koncepcji sugestii
pracowniczych wspiera rowniez rozwo6j kultury partycypacyjnej w organizacji. Pro-
ces ten polega na systematycznym wigczaniu pracownikow w podejmowanie decy-
zji oraz stwarzaniu im przestrzeni do wyrazania opinii na temat funkcjonowania
przedsiebiorstwa. Kultura oparta na partycypacji sprzyja poprawie atmosfery pracy
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oraz zwieksza zaangazowanie pracownikow w zycie organizacji [Oakland, 2014,
s. 521].

Wdrazanie koncepcji sugestii pracowniczych w organizacji moze w istotny spo-
sob przyczyni¢ si¢ do ksztattowania pozytywnego wizerunku przedsigbiorstwa za-
rowno wérod zatrudnionych, jak i w otoczeniu spotecznym. Umozliwienie pracow-
nikom realnego udziatlu w doskonaleniu procesow organizacyjnych sprzyja wzro-
stowi ich identyfikacji z firma oraz budowaniu wiezi emocjonalnej, co przektada si¢
na poprawe relacji pomiedzy pracownikami a pracodawca. Takie dzialania §wiadcza
o tym, ze organizacja docenia gtos swoich pracownikow, okazuje im szacunek oraz
wykazuje otwarto$¢ na zglaszane inicjatywy i propozycje. W efekcie przedsigbior-
stwo postrzegane jest jako pracodawca dbajacy o partnerskie relacje i aktywne za-
angazowanie zatrudnionych w funkcjonowanie organizacji [Grudowski, 2014,
s. 390].

Ponadto zastosowanie systemu sugestii pracowniczych wprowadza do organi-
zacji podejscie sprzyjajace rozwojowi kreatywnosci i innowacyjnosci. Pracownicy,
ktérzy maja mozliwo$¢ wptywania na przebieg procesow zachodzacych w organi-
zacji, dysponuja czesto wartosciowymi pomystami mogacymi przyczyni¢ si¢ do
wzrostu efektywnosci dziatania oraz wzmocnienia konkurencyjnosci przedsigbior-
stwa. Dzigki temu organizacja moze budowac wizerunek nowoczesnego i innowa-
cyjnego pracodawcy, skoncentrowanego na rozwoju kompetencji pracownikéw oraz
osigganiu coraz lepszych rezultatdéw [Grudowski, 2014, s. 391].

2. Metodyka badan

Gloéwny problem badawczy zaprezentowany w artykule to koncepcja sugestii
pracowniczych w rozwoj organizacji. Zamierzeniem badawczym autora jest przed-
stawienie wtasnego modelu koncepcyjnego zaangazowania pracownikow w system
sugestii pracowniczych. Model zaprezentowany w artykule zostal opracowany
W podstawie interpretacji dostepnej literatury przedmiotu polskiej i zagranicznej.
Opracowanie ma charakter koncepcyjny wpisujacy si¢ w zarzadzanie migkkie.

3. Model koncepcyjny organizacyjnych mozliwosci podtrzymywania
zaangazowania pracownikow w sugestiach pracowniczych

Utrzymanie wysokiego poziomu zaangazowania pracownikow w ramach
koncepcji sugestii pracowniczych stanowi istotne wyzwanie, ale jednoczesnie jest
warunkiem skutecznego funkcjonowania organizacji na konkurencyjnym rynku.
Brak widocznych efektow zglaszanych propozycji oraz niedostateczna informacja
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zwrotna [Baran i Bauer, 2021, s. 1-18] moga prowadzi¢ do spadku motywacji
i ostabienia checi dalszego udziatu w systemie sugestii. Dlatego kluczowe znaczenie
ma regularna komunikacja ze strony organizacji, obejmujaca informowanie
pracownikow o statusie zgloszen oraz docenianie i nagradzanie warto$ciowych
inicjatyw [Shook, 2010, s.179].

Ignorowanie zglaszanych sugestii lub niewystarczajace zainteresowanie nimi ze
strony kadry zarzadzajacej i przetozonych moze wywolywac poczucie zniechecenia
i demotywacji wsérdd pracownikow. Organizacja powinna zatem zapewni¢ sprawne
1 terminowe reagowanie na zgloszenia, podkreslajac ich znaczenie oraz akcentujac
wktad pracownikow w doskonalenie funkcjonowania przedsigbiorstwa [Shook,
2010, s. 179]. Niski poziom zaufania do systemu sugestii pracowniczych,
wynikajacy m.in. z obaw przed negatywnymi konsekwencjami lub braku wiary
W realny wptyw na decyzje organizacyjne, moze istotnie ogranicza¢ aktywnos¢
pracownikow. Budowanie zaufania wymaga przejrzystej i rzetelnej komunikacji,
zagwarantowania poufnosci zgloszen oraz obiektywnego i uczciwego rozpatrywania
przedstawianych propozycji. Istotng role odgrywa takze odpowiedni system
motywacyjny, obejmujacy zarowno nagrody finansowe, jak i pozafinansowe formy
uznania, takie jak awanse, wyrdznienia czy mozliwo$ci rozwoju zawodowego. Brak
takich mechanizméw moze prowadzi¢ do spadku zainteresowania uczestnictwem
w systemie sugestii [Arfi, Arzumanyan i Hikkerova, 2020, s. 63-88].

Pracownicy powinni réwniez dysponowa¢ odpowiednim wsparciem oraz
narzgdziami umozliwiajagcymi skuteczne zglaszanie pomystow. Niedostateczna
wiedza na temat obowigzujacych procedur lub ograniczony dostep do zasobdéw
organizacyjnych moga dziata¢ demotywujaco. W zwiazku z tym organizacja
powinna oferowa¢ szkolenia, pomoc merytoryczng oraz narzgdzia utatwiajace
aktywne uczestnictwo w systemie sugestii pracowniczych [Wyrwicka i Zasada,
2008, s. 103].

W celu podtrzymania zaangazowania pracownikow w koncepcj¢ sugestii
pracowniczych niezbgdne jest systematyczne monitorowanie i doskonalenie procesu
zgtaszania propozycji. Uwzglednianie opinii pracownikow, reagowanie na ich
inicjatywy oraz docenianie wniesionego wktadu sprzyja trwatemu zaangazowaniu.
Dodatkowo ksztaltowanie kultury otwartej komunikacji i wzajemnego zaufania,
atakze zapewnienie odpowiedniego wsparcia organizacyjnego i narz¢dziowego,
zwigksza efektywnos¢ funkcjonowania systemu sugestii. Koncepcja sugestii
pracowniczych aby mogla by¢ skutecznie realizowana, konieczne jest jej
usystematyzowanie w postaci spdjnego systemu obejmujacego roznorodne,
wzajemnie powigzane elementy [Kagan i Krzos, 2021, s. 1-14].
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Platforma wymiany pomystéw pracowniczych

Umiejetnos¢ myslenia poza schematem

Organizacyjne Proceduralne Ludzkie Technologiczne
Struktura Zgtaszanie Motywacja Systemy IT
Kultura Ocena Komunikacja Dostep do wiedzy
Strategia Wdrozenie Postawy Automatyzacja
Wielkosé/branza Feedback Kompetencje Wspdtpraca

Rys. 1. Interpretacyjne ujecie procesu partycypacji pracownikdw w poziom optymalizacji zarzadzania
organizacja — model koncepcyjny

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: [Jakobsen, Brix | Jakobsen, 2024, s.1-24; Veres i in., 2024,
s. 15094-15128; Bezhovski, 2024, s. 119-126; Johnson i in., 2024, s. 709-736, Wang i Hou, 2023].

Elementem prezentowanego modelu jest platforma wymiany pomystow pra-
cowniczych to sugestie pracownicze, ktore moga funkcjonowa¢ w formie sformali-
zowanej lub niesformalizowanej jako rozwigzanie organizacyjne rowniez wsparte
systemami informatycznymi, ktére wspieraja i zachecajg pracownikow do zglasza-
nia propozycji, pomystow, usprawnien oraz innowacyjnych koncepcji odnoszacych
si¢ do rozwigzywania réznorodnych problemoéow. Gtéwnym zatozeniem takiej plat-
formy jest wykorzystanie wiedzy, doswiadczenia i kompetencji pracownikéw w celu
podnoszenia efektywnosci organizacji oraz wzmacniania ich zaangazowania w jej
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funkcjonowanie. Mozna stwierdzi¢, ze potencjat tkwi w pracownikach, tylko trzeba
umie¢ w nich to odkry¢.

Kolejny element modelu to myslenie nieszablonowe pracownikoéw. Tego typu
podejscie stanowi wazne ogniowo modelu, poniewaz pozwala na odejécie od ruty-
nowych sposobow funkcjonowania organizacji i otwiera przestrzen dla czterech klu-
czowych obszardéw zglaszanych sugestii pracowniczych.

Pierwsza kategori¢ stanowia uwarunkowania organizacyjne, obejmujace takie
elementy jak struktura organizacyjna (stopien centralizacji lub decentralizacji, hie-
rarchia oraz obieg informacji), kultura organizacyjna (gotowo$¢ do zmian, poziom
zaufania i sprzyjajace innowacjom Srodowisko), strategia i cele przedsigbiorstwa
(zgodno$¢ systemu sugestii z misja oraz celami strategicznymi), a takze wielko$¢
i branza organizacji, ktore determinujg sposob funkcjonowania systemu sugestii po-
przez specyfike prowadzonej dziatalnosci.

Drugg kategori¢ tworza czynniki proceduralne, obejmujace m.in. zasady zgla-
szania sugestii (prostot¢ i dostepnos¢ zastosowanego mechanizmu), proces oceny
oraz wyboru pomystoéw (przejrzystos¢ kryteriow i sprawno$¢ podejmowania decyzji
[Lesniewski, 2021, s. 155-168], a takze etapy realizacji i wdrazania rozwigzan (pla-
nowanie oraz zabezpieczenie niezbednych zasobow). Do tej grupy zalicza si¢ row-
niez przekazywanie informacji zwrotnej pracownikom (komunikowanie statusu
zgloszonych sugestii) oraz systemy nagradzania i motywowania, obejmujace za-
rowno finansowe, jak i pozafinansowe formy docenienia.

Trzecig kategorie stanowig czynniki zwigzane z cztowiekiem, odnoszgce si¢ do
motywacji pracownikéw (potrzeby bycia docenionym oraz realnego wpltywu na
funkcjonowanie organizacji), jakosci komunikacji i relacji (poziomu zaufania po-
migdzy pracownikami a kadra zarzadzajacg), nastawienia wobec zmian (gotowosci
do ich akceptacji lub wystgpowania oporu), a takze kompetencji 1 kreatywnego po-
tencjatu pracownikow, obejmujacych wiedze¢ merytoryczng oraz umiejetnos$é two-
rzenia innowacyjnych rozwigzan.

Czwartg kategori¢ tworza uwarunkowania technologiczne, skupiajace si¢ na wy-
korzystaniu systeméw informatycznych, takich jak platformy umozliwiajace zgla-
szanie oraz monitorowanie sugestii. Obejmuja one réwniez dost¢p do wiedzy i da-
nych, ktory sprzyja tworzeniu bardziej warto$ciowych pomystéw, zastosowanie au-
tomatyzacji w procesie oceny (np. wstepna selekcja i kategoryzacja propozycji) oraz
narzedzia wspierajgce wspolprace, utatwiajgce prace zespotowa i wymiang informa-
cji.

System sugestii pracowniczych stanowi efekt nieszablonowego podejscia pra-
cownikow, powstajacego w wyniku wspotdziatania czterech grup uwarunkowan: or-
ganizacyjnych, proceduralnych, ludzkich oraz technologicznych. Niedostateczne
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funkcjonowanie ktoregokolwiek z tych obszaréw prowadzi do ostabienia efektyw-
nosci catego systemu i zmniejsza jego znaczenie dla osigganych przez przedsigbior-
stwo wynikow. Uwarunkowania organizacyjne obejmujg przede wszystkim kulture
organizacyjna sprzyjajaca otwartosci, dialogowi oraz partycypacji pracowniczej.
Istotng role odgrywa takze wsparcie kierownictwa, ktore legitymizuje inicjatywy
oddolne i nadaje im realng rangg decyzyjna. Uwarunkowania proceduralne odnosza
sie do jasno zdefiniowanych zasad zglaszania, oceny oraz wdrazania sugestii. Brak
przejrzystych procedur moze prowadzi¢ do frustracji pracownikéw i spadku ich za-
angazowania. Czynniki ludzkie zwigzane s3 z kompetencjami, motywacjg oraz po-
czuciem sprawczos$ci uczestnikow systemu. Szczegolne znaczenie ma tutaj zaufanie
miedzy pracownikami a kadrg zarzadzajacg. Uwarunkowania technologiczne obej-
mujg narzedzia informatyczne wspierajace gromadzenie, analize¢ i komunikowanie
sugestii. Odpowiednio dobrane rozwigzania technologiczne zwigkszaja dostepnosc¢
systemu i usprawniaja jego funkcjonowanie. Wzajemne przenikanie si¢ wskazanych
obszaréw determinuje zdolno$¢ systemu do generowania wartosci organizacyjnej.
Skuteczny system sugestii sprzyja innowacyjnosci, uczeniu si¢ organizacyjnemu
oraz ciagtemu doskonaleniu proceséw. W dhuzszej perspektywie wzmacnia on kon-
kurencyjnos¢ przedsiebiorstwa oraz identyfikacj¢ pracownikow z celami organiza-
cji.

Podsumowanie

Systemy sugestii pracowniczych od wielu lat pozostajg w centrum zaintereso-
wania zaro6wno badaczy, jak i praktykoéw zarzadzania, jako jedno z istotnych narze-
dzi wspierajacych procesy doskonalenia organizacji. W ujgciu interpretacyjnym nie
powinny by¢ one jednak sprowadzane wylacznie do zestawu technicznych procedur
stuzacych zbieraniu i ocenie pomystow pracownikow. Systemy sugestii nalezy po-
strzegac¢ jako odzwierciedlenie filozofii zarzadzania opartej na zaufaniu, partycypa-
cji, wspotodpowiedzialnosci oraz budowaniu relacji opartych na wzajemnym sza-
cunku miedzy pracownikami a organizacja.

Wspolczesne przedsigbiorstwa, funkcjonujagce w warunkach niepewnosci, ry-
zyka oraz rosnacej presji na innowacyjnos¢, coraz silniej potrzebuja skutecznych
sposobow wykorzystywania wiedzy i doswiadczenia zatrudnionych osob. Systemy
sugestii tworzg ramy umozliwiajgce ten proces, jednak ich skutecznosc¢ jest uzalez-
niona od szeregu uwarunkowan kontekstowych. W opracowaniu podkre$lono zna-
czenie takich elementow, jak kultura organizacyjna, styl przywodztwa, rozwigzania
motywacyjne oraz jako$¢ komunikacji wewngtrznej, ktore stanowig kluczowe deter-
minanty powodzenia tego typu systemow.

Akademia Zarzgdzania — 10(1)/2026 29



Interpretacyjne spojrzenie na koncepcje sugestii pracowniczych w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem

Wdrazanie systemow sugestii pracowniczych wymaga przyjecia nieszablono-
wego sposobu myslenia, wykraczajacego poza istniejace bariery i ograniczenia,
a takze sprzyjajacego tworzeniu zupelnie nowych rozwiagzan. Szczegolng rolg od-
grywaja w tym procesie pracownicy kreatywni, ktorzy najlepiej odnajduja si¢ w or-
ganizacjach nastawionych na rozwo6j 1 wyznaczaja kierunki ksztaltowania systemow
sugestii.

Systemy sugestii pracowniczych pozwalaja postrzegac je nie tylko jako instru-
ment usprawniania dziatan operacyjnych, lecz rowniez jako wazny element dlugo-
falowej strategii organizacji. Skuteczny system sugestii to taki, ktdry nie ogranicza
si¢ do generowania pomystow, lecz jednoczesnie integruje pracownikéw wokot
wspolnych warto$ci, wzmacnia ich poczucie sprawczosci oraz wspotodpowiedzial-
nosci za osiggane wyniki. W realiach wspotczesnego zarzadzania, gdzie kapitat
ludzki i jego kreatywny potencjal stanowia podstawowe zrodta przewagi konkuren-
cyjnej, znaczenie systemoOw sugestii pracowniczych wydaje si¢ szczegdlnie istotne.
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An Interpretative Look at the Concepts of Employee
Suggestions in Business Management

Abstract

This study addresses the issue of employee suggestion schemes as a tool supporting inno-
vation and improving the functioning of organisations, highlighting their role in business
management. The author emphasises that suggestion schemes should not be seen merely
as tools for collecting and implementing employees' ideas, but as a manifestation of a spe-
cific management concept based on participation, shared responsibility and the develop-
ment of an organisational culture based on trust and unconventional thinking on the part
of employees. The perspective presented allows for a better understanding of the social
and cultural significance of suggestion systems as a mechanism that strengthens organisa-
tional identity, employee engagement and the process of co-creating organisational value.
The effective functioning of a suggestion system requires a combination of tools and the
deliberate shaping of an organisational culture that promotes cooperation and knowledge
sharing. The aim of this study is to present a model of the concept of employee suggestions
in business management from an interpretative perspective. The study is conceptual in na-
ture and fits into the framework of soft management.
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