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Innowacje pracownicze — wyzwania,
metody i korzysci

1. Wyzwania dynamicznie zmieniajgcego sie Swiata

Wedtug raportu Global Innovation Index (GIl) 2021%, przedstawiajgcego aktualne Swiatowe
trendy rynku innowacji, Polska plasuje sie na 40. miejscu sposrdd 132 badanych panstw

w rankingu innowacyjnosci, co w poréwnaniu do poprzednich lat oznacza spadek o dwie
pozycje. Innowacyjnos$¢ w Polsce rozwija sie, ale nadal tempo rozwoju nie jest wystarczajgco
szybkie, w poréwnaniu do innych badanych panstw. Sposrdd sktadowych oceny koricowe;j
najwyzej zostaliSmy ocenieni w kategoriach kapitatu ludzkiego i badawczego, a najgorzej

w kontekscie zaawansowania rynku i naktadéw kapitatowych na innowacje.

Pandemia, a obecnie takze wojna, majg ogromny wptyw na decyzje inwestycyjne
przedsiebiorstw, w tym na wydatki na badania, rozwdj i innowacje. Niepewnos¢, zaburzone
globalne tancuchy dostaw i zachwianie na rynku, jakie towarzyszy tym wydarzeniom,

nie sprzyja odwaznym inwestycjom. Niemniej firmy z krajow z pierwszej dziesigtki
wspomnianego rankingu sukcesywnie realizujg procesy modernizacyjne, bardzo czesto dzieki
angazowaniu pracownikow w ciggte doskonalenie jakosci oferowanych produktow i ustug,
a takze proceséw wewnetrznych i zewnetrznych firmy. Dzieki inicjatywom pracowniczym,
nawet brak funduszy lub ich znaczne ograniczenie nie powstrzymuje przedsiebiorstw

przed stawaniem sie coraz bardziej efektywnymi, bardziej innowacyjnymi, a w rezultacie

— odpornymi na kryzysy. Angazowanie pracownikéw w rozwoj firmy moze by¢ kluczowym
czynnikiem sukcesu i czesto przetrwania na tak dynamicznie zmieniajgcym sie rynku.
Pozwala ono przedsiebiorstwom na lepsze rozpoznawanie nowych sygnatéw ptyngcych

z rynku i odpowiednie ich wykorzystanie. Firmy prowadzace aktywnga polityke wobec
swoich pracownikdéw, wspierajgce inicjatywy pracownicze, szybciej rozwijajg sie pomimo
niesprzyjajacych okolicznosci, lepiej dostosowujg sie do zmian rynkowych, sg tez bardziej

atrakcyjne dla pracownikéw.

1 Raport z 2022 r. opracowany po raz 13. przez Swiatowa Organizacje Wtasnosci Intelektualnej (WIPO)

we wspotpracy z Uniwersytetem Cornella i INSEAD. Petna wersja raportu dostepna na stronie organizacji
https://www.wipo.int/portal/en/index.html. Bezposredni link do raportu w wersji angielskiej: https://www.
wipo.int/edocs/pubdocs/en/wipo_pub_gii 2021.pdf


https://www.wipo.int/portal/en/index.html
https://www.wipo.int/edocs/pubdocs/en/wipo_pub_gii_2021.pdf
https://www.wipo.int/edocs/pubdocs/en/wipo_pub_gii_2021.pdf
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2. Korzysci z wdrazania idei inicjatyw pracowniczych

Wdrozenie inicjatyw pracowniczych w organizacji moze byé poczatkiem duzych zmian

w ramach catej firmy. Ugruntowaniem tych zmian jest unikalna kultura organizacyjna, gdzie
ludzie w naturalny i ciggty sposdb dzielg sie wiedzg i doskonalg (kultura uczenia sie), szanuja
réznorodnosc i inng perspektywe (kultura réznorodnosci i otwartej komunikacji), lepiej
reagujg na zmiane i myslg o niej jako o wyzwaniu, a nie problemie. Pracownicy wtgczeni

w proces rozwoju firmy zyskujg mozliwosé zgtaszania zmian i usprawnien. Wdrazanie
inicjatyw pracowniczych pozwala im na zaspokojenie wtasnych ambicji, samorealizacje,

daje poczucie realnego wptywu na miejsce, w ktdrym pracujg. Dzieki temu mogg bardziej
identyfikowac sie z organizacjg, lepiej rozumiec jej potrzeby, a takze swojg role. Przektada sie
to na mniejszg rotacje i absencje oraz na wizerunek marki pracodawcy (employer branding)

i caty biznes.

Dzieki oparciu sie na innowacjach pracowniczych, firma zyska¢ moze zoptymalizowane
procesy, produkty i ustugi, co powinno przetozy¢ sie na wiekszg odpornosé na kryzysy,
wiekszg elastycznos$é biznesowg, satysfakcje pracownikow, klientéw i akcjonariuszy oraz

lepsze wyniki finansowe.

Wizerunkowo firma bedzie kojarzy¢ sie z podmiotem innowacyjnie i zwinnie zarzgdzanym,
wpisujgcym sie w trendy ESG?, co moze otworzy¢ wiele nowych mozliwosci dywersyfikacji

dziatalnosci firmy, przyciggnie utalentowanych pracownikéw, innowatoréw oraz inwestoréw.

Zasoby ludzkie i finansowe niezbedne do zainicjowania i wdrozenia w zycie zatozen
systemu inicjatyw pracowniczych muszg by¢ alokowane dtugoterminowo. Powinny by¢ tez
czescig strategii rozwoju biznesu i budowania nowoczesnej kultury organizacyjnej. Budzet

na to wydany powinien by¢ traktowany jako inwestycja w przysztosc.

2 ESG skrét z ang. “Environmental, Social and corporate Governance”, czyli Srodowisko naturalne,
spoteczenstwo i fad korporacyjny. Skrét oznaczajgcy czynniki, na podstawie ktérych tworzone sg ratingi i oceny
pozafinansowe przedsiebiorstw, panstw i innych organizacji.
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3. Metody angazowania pracownikow w dziatania
innowacyjne

Jednym ze sposobdw tworzenia innowacji w przedsiebiorstwach sg funkcjonujgce dziaty
badan i rozwoju (B+R) — zespoty te skupione sg na procesie generowania innowacji.

Realizujg zadania w oparciu o okreslone cele, zestawy procedur, tu powstaje wiele
pomystéw, rozwigzan prototypowych. Jest to miejsce akceptowalnego ryzyka i zgody

na eksperymentowanie, co traktowane jest jako element dtugoterminowe] inwestycji biznesu
w przysztosc. Jednak innowacja pracownicza wymaga wigczania pracownikéw spoza

dziatow B+R, poprzez stworzenie bazy systemowej dla inicjatyw pracowniczych.

Kazda organizacja ma potencjat do tworzenia wewnetrznych innowacji. Ten potencjat

to pracownicy — ich wiedza ukryta, jawnie komunikowana i posiadane przez nich
doswiadczenie. By jednak pracownicy chcieli sie angazowaé, nalezy uwolni¢ w nich odwage
do komunikowania pomystéw, krytykowania, posiadania wtasnego zdania, préb i bteddw.
Uwolniona w ludziach odwaga do dwustronnej otwartej komunikacji zabija strach przed

krytyka i btednymi decyzjami, pobudza kreatywnos¢ i stymuluje innowacje.
Angazowanie pracownikdow moze przyjmowac rézne formy i dotyczy¢ réznych obszaréw.

Proces generowania i wykorzystywania w praktyce inicjatyw pracowniczych moze by¢

wspierany takimi narzedziami, jak:

e Skrzynka otwarta na pomysty — moze by¢ prowadzona w formie fizycznej skrzynki badz
jako narzedzie informatyczne stuzgce do zgtaszania inicjatyw. To najprostsza forma
aktywizowania pracownikéw do proponowania nowych rozwigzan. Moze funkcjonowac
jako proces ciggty badz w okreslonych cyklach. To takze najprostszy sposdb, by sprawdzi¢
stopien ogdlnego angazowania sie pracownikdw w sprawy firmy. Zgtaszane inicjatywy sg
na ogot weryfikowane, w zgodzie ze zdefiniowanymi procedurami, przez osoby decyzyjne
lub zespdt powotany do tego zadania, a pomysty dalej procedowane jako element

zdefiniowanego procesu;

e Hackathony — zwykle krétkie, 48-godzinne, bardzo intensywne wydarzenia, gromadzace
osoby chetne do podjecia konkretnego wyzwania lub tematu w poszukiwaniu nowych

rozwigzan. Zwykle uczestnicy tworzg kilka zespotéw, ktére rywalizujg ze sobg, by osiggnac
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cel. W czasie pracy nad rozwigzaniem uczestnicy odcieci sg od innych zaje¢, bedac
catkowicie pochtonieci wyzwaniem. W hackathonach pojawia sie element nagrody
finansowej oraz rozwojowej. Bardzo popularne szczegdlnie w relacji korporacja-studenci

i/lub start-upy zwigzane z technologiami;

Konkursy lub specjalne platformy crowdsourcingowe — firma ogtasza konkursy lub
publikuje informacje o swoich wyzwaniach biznesowych na specjalnych platformach
internetowych i zaprasza kazdego — pracownikéw lub osoby catkowicie z zewnatrz

— do znalezienia najlepszego rozwigzania. Najlepsze pomysty sg pozyskiwane

od pomystodawcow i wdrazane w catosci lub czeSciowo przez firme;

Akceleratory wewnetrzne i zewnetrzne — programy wewnetrzne dla pracownikéw, ale
takze realizowane na styku zespotéw, oséb zatrudnionych w firmie i spoza niej. Zadaniem
zespotdéw, czesto interdyscyplinarnych, jest akceleracja, czyli przygotowanie i rozwéj
nowych pomystéw na produkty, ustugi czy usprawnienia procesowe az do momentu,

gdy bedg one realne i gotowe do wdrozenia. Pomysty sg testowane i weryfikowane

pod katem mozliwosci ich zaimplementowania w firmie. Akceleracja wzmacnia

ponaddziatowg wspotprace, ktéra w tradycyjnych warunkach mogtaby nie zaistnie¢;

Programy rozwoju przedsiebiorczo$ci wewnetrznej — najbardziej rozwiniete systemy
adresowane do pracownikéw-innowatoréw. W swoim dziataniu przypominajg
wewnetrzne start-upy. Innowatorzy, ktérzy zgtosili pomyst, s3 angazowani w jego
realizacje jako wtasciciele biznesowi z pomoca finansowg i doradczg lideréw firmy oraz

innych ekspertéw zatrudnionych przez firme organizujacag program.

W krajach uznawanych za innowacyjne, takze w Polsce, istniejg i od lat z sukcesem sg

praktykowane metodyki, ktére mozna czesciowo lub w catosci wykorzystaé w procesach

angazowania pracownikéw w dziatania rozwojowe przedsiebiorstw. Metodyki te majg

zaprojektowany zbior rytuatéw i zasad pracy projektowej, wspétpracy pomiedzy ludZmi,

co ma pobudzi¢ kreatywnos¢ i odwage w tworzeniu nowych rozwigzan. Metodyki te

mogaq stanowi¢ dobry wstep, pewnego rodzaju takze inspiracje do projektowania zatozen

programow inicjatyw pracowniczych.
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Kultura ciaggtej zmiany i usprawnien — KAIZEN, LEAN, AGILE

W praktyce biznesowej KAIZEN to kultura ciggtej zmiany na lepsze w kazdym obszarze
biznesu. Proces nastawiony jest na eliminacje marnotrawstwa dzieki zaangazowaniu

i wykorzystaniu wiedzy kazdego pracownika firmy. Kazde usprawnienie pracy, ktére prowadzi
do zwiekszenia bezpieczeristwa, efektywnosci firmy i jakosci pracy, produktu lub ustug

jest tzw. kaizenem. Kultura ta wywodzi sie z Japonii. W polskich firmach KAIZEN czesto
nazywany jest Zarzgdzaniem Lean (ang. Lean Management) i jest zamiennikiem stow: pomyst,
sugestia poprawy. Metoda ta ma wiele charakterystycznych dla siebie rytuatéw kluczowych
do prawidtowego przebiegu i wtasciwego angazowania ludzi, jak np. sposdb zgtaszania
usprawnien, proces ich wyboru i oceny, implementacji czy doceniania pracownikéw

za pomysty. Proces jest transparentny, realizowany z poszanowaniem i docenieniem
cztowieka.

AGILE to filozofia pracy zwinnej, najczesciej nad nowymi rozwigzaniami i wdrazaniem
innowacji, ktére, podobnie jak wczesniej wskazane inne elementy wywodzgce sie z kultury
ciggtych usprawnien, stanowig czesto baze z jednej strony inspirujaca przedsiebiorcéw,

z drugiej takze dostepne dla nich Zzrédto dobrych praktyk, zasad i sposobdéw postepowania.
Poczatki metodyki wywodzg sie z branzy IT i producentéw oprogramowania, gdzie
stosowanie metodyk tradycyjnych, kaskadowych w zakresie prowadzenia projektéw

i wdrozen technologicznych okazato sie nie by¢ czesto optymalnym wyborem. W 2001 roku
prekursorzy zmian oddolnie wypracowali nowg metodyke pracy — AGILE, tzw. manifest, ktéry
jest podstawg pracy zespotéw agile’owych do dzisiaj. Sg to:

e |udzieiinterakcje ponad procesy i narzedzia,

e wspotpraca z klientem ponad formalne ustalenia,

e dziatajgce oprogramowanie ponad obszerng dokumentacje,

* reagowanie na zmiany ponad podazanie za planem.

Praca w zespole agile to manifest, ktérego przestrzega caty zespoét z liderem na czele,

to nieustajgcy proces uczenia sie, rytuaty pracy i wspétpracy kazdego dnia oraz biezace
mierzenie emocji i badanie celowosci dziatan. Zespoty s3 budowane projektowo,
multidyscyplinarnie, co oznacza, ze znajdujemy tam reprezentantéw réznych linii
biznesowych firmy. Zesp6t na biezgco zgtasza usprawnienia, UX-owe rozwigzania,
prototypuje, wdraza i testuje je na uzytkownikach. Projekt jest podzielony na krdtkie cykle,

ktére weryfikujg dalszy plan dziatania zespotu.
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Wdrozenie tej metodyki to wieloletni proces i duza rewolucja w organizacji na poziomie
zachowan i sposobu myslenia. Niemniej skorzystanie chociazby z wybranych rytuatéw

i elementéw bedzie juz duzg zmiang w angazowaniu ludzi i wstepem do idei programéw
innowacji pracowniczych.

Metody Brainstorm, Design Thinking i UX

Metoda Brainstorm czy Design Thinking oraz podejscie UX-owe najczesciej wykorzystywane
sg W projektowaniu konkretnych ustug, produktéw lub rozwigzan pod potrzebe

uzytkownika. Metody te majg na celu pobudzenie kreatywnego myslenia (stan flow), taczac
w kilkugodzinnych dyskusjach warsztatowych laikéw, uzytkownikéw i specjalistéw w ramach
jednej grupy i wspdlnego wyzwania. Zespot, pracujac zgodnie z metodyka, wchodzi w stan
mentalny beneficjenta rozwigzania i szuka pod niego najlepszych rozwigzan. Nastepnie
grupa zaweza je do kilku, ktére najlepiej realizujg cel. Te sg pogtebiane w zakresie mozliwosci
i sposobu realizacji zatozonego celu. O ich wdrozeniu decyduje juz pdzniej wtasciciel

biznesowy tematu.

Kultura proinnowacyjna jako konieczny element budowania innowacji pracowniczych

Wspomniane powyzej elementy metodyk sg czescig kultury proinnowacyjnej w firmach. To,
co taczy powyzsze metodyki, to element przyktadania duzego znaczenia do kwestii rozwoju
kompetencji miekkich, wspieranych przez kulture ciggtego uczenia sie i budowania otwartosci
na réznorodnosc. To pobudza w ludziach przedsiebiorczos¢, sprawczosc i kreatywnos¢ oraz
odwage do nowych wyzwan i popetniania btedéw. Otwartos¢ w wyrazaniu opinii, swoboda,

ale i podleganie pewnym rytuatom firmowym sprzyjajg aktywizacji pracownikéw.

Zbiér omawianych powyzej zasad moze nie sprawdzi¢ sie w sSrodowisku firm, w ktérych
dotychczas panowata kultura jednostronnej dyrektywnej komunikacji od lideréw

do zespotdw, ukrywania probleméw, gdzie prawo krytykowania, otwartej dyskusji

i podejmowania decyzji jest zarezerwowane tylko dla wybranych, najczesciej oséb

na stanowiskach kierowniczych. Zadna metodyka nie uwolni odwagi w ludziach

i zaangazowania, jesli ich krytyczne myslenie, otwarte propozycje zmian i wiasne zdanie beda
z zatozenia krytykowane i odbierane przez osoby zarzadzajace jako wrogie i niewtfasciwe

zachowanie. Takie zjawisko jest szczegdlnie silne w klanowych kulturach organizacyjnych,
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w ktérych lider zarzadza ludZzmi z pozycji sity, a jego osobisty interes oraz che¢ wspierania

,0s0b nalezgcych do jego klanu” sg wazniejsze niz wyzszy cel catej organizacji.

4. Organizacja procesu innowacji pracowniczych

Nie ma jednego wzorca organizowania procesu innowacji w przedsiebiorstwie, tworzenia
podstaw systemu inicjatyw pracowniczych, gdyz zawsze nalezy dopasowa¢ je do wtasnych
potrzeb i mozliwosci firmy. Wspdlne sg m.in.:

* powigzanie systemdw inicjatyw pracowniczych ze strategia firmy; innowacje wdraza sie,
aby strategie sprawniej realizowac, ale innowacje mogg tez wynika¢ z zatozen strategii;
mamy tu zatem dwukierunkowe oddziatywanie;

e zapewnienie pracownikom narzedzi — zasobéw o charakterze zaréwno technicznym,
materialnym, jak i wsparcia merytorycznego;

e zmotywowanie pracownikéw, stata komunikacja z nimi, wsparcie ze strony kadry

menedzerskiej na roznych poziomach struktury organizacyjne;.

Jesli inicjatywy pracownicze majg wspiera¢ funkcjonowanie przedsiebiorstwa, to potrzebne
s ramy organizacyjne i zasoby. Ich wtasciwe wykorzystanie powinno pozwoli¢ na zbudowanie
kultury angazowania pracownikdéw oraz przejécie z fazy idei, generowania inicjatyw
pracowniczych do fazy ich wdrozenia. Nadaje to programowi charakter dobrze zarzagdzanego
projektu, a w zasadzie nawet systemu zarzadzania portfelem projektéw o innowacyjnym
charakterze, ktérych wdrozenie ma w konsekwencji przynies¢ firmie i jej pracownikom

okreslone korzysci.

Jak juz wspomniano wczesniej, nie ma jednego wzorca organizowania procesu innowacji
w przedsiebiorstwie, ale mozna wyrdzni¢ pewne logiczne ramy funkcjonowania takiego

systemu:

Etap 1. Zaproszenie do interakc;ji i zgtaszania pomystéw

Komunikacja zachecajaca do generowania i zgtaszania pomystéw jest najczesciej prowadzona
lub bardzo wspierana przez osoby zarzadzajace firma. Komunikuje sie idee programu, jego
cele, zatozenia, czas trwania i inne aspekty kluczowe dla jego dziatania. Istotg kazdego

programu inicjatyw pracowniczych jest przeprowadzenie wewnetrznego konkursu,

10



Innowacje pracownicze — wyzwania, metody i korzysci

11

akceleratora lub programu dla przedsiebiorczych oséb. Moze by¢ organizowany czasowo lub
bez ograniczen czasowych, z okreslonym sposobem komunikacji, zdefiniowanymi zasadami
zgtaszania pomystéw, regulaminem i czesto budzetem. W komunikacji o generowanych
inicjatywach stosuje sie zaréwno rozwigzania cyfrowe, jak i analogowe, typu specjalne

tablice, karty, skrzynka pocztowa itp.

W komunikacji z pracownikami stosuje sie jezyk korzysci dla potencjalnych uczestnikow
programu inicjatyw pracowniczych. Pomysty na inicjatywy moga zgtasza¢ pojedyncze osoby
lub zespoty projektowe, co, poza generowaniem inicjatyw, ma efekt zwiekszajgcy wspoétprace
pomiedzy poszczegdlnymi dziatami w organizacji, wiedze o firmie, znajomosc¢ jej ustug

i produktow. Zdarza sie, ze do takiego konkursu zapraszane sg takze osoby z zewnatrz —
start-upy, pojedynczy przedsiebiorcy, organizacje studenckie lub np. byli pracownicy firmy
zrzeszeni w klubach alumnéw.

Wazne, zeby budowac w organizacji pewng systematycznosc i cykliczno$¢ tego procesu,

by przyzwyczajac¢ ludzi do jego zdefiniowanych kolejnych faz i terminéw.

Etap 2: Analiza zgtoszen i selekcja pomystow

Zasady oceniania zgtoszonych pomystéw powinny by¢ transparentnie zdefiniowane i wspdlne
dla wszystkich. Zgtoszone pomysty moga by¢ oceniane przez spoteczno$é rozumiang jako
wybranych (np. zesp6t odpowiedzialny za przeprowadzenie programu) lub wszystkich
pracownikéw danej firmy. W kazdym przypadku wymagana jest kultura otwartosci,
wzajemnego zaufania i szacunku. Wybrane pomysty, ktdre zbiorg odpowiednig liczbe gtoséw
poparcia spotecznosci lub powotanego do ich oceny grona, przechodzg czesto do kolejnego
etapu oceny. Te najwyzej ocenione prezentowane sg sprzedazowo przed komisjg oceny
projektow, w sktad ktdérej najczesciej wchodzg osoby na stanowiskach liderskich firmy. Na tym
etapie pomysty sg dogtebniej omawiane, analizowane z wielu perspektyw, ryzyk i potencjatu
oraz zapadajg decyzje o ich wdrozeniu.

Etap 3: Wdrozenie wybranych pomystéw

Wybrane pomysty moga, ale nie muszg, by¢ wdrazane przez pomystodawcow, natomiast
proces wdrozenia musi by¢ poparty odpowiednim wsparciem oséb na stanowiskach

liderskich, zaangazowaniem innych ekspertéw merytorycznych, czasem wiedzg z zewnatrz,
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budzetem oraz innymi zasobami, np. przestrzenig czasowa na ich realizacje w godzinach
pracy. W ten sposdb powstajg osobne zespoty, majgce charakter wewnetrznych start-upow,
a pracownicy, czy zespoty projektowe wecielajg sie w role przedsiebiorcow i wtascicieli tych
produktéw, ustug czy usprawnien proceséw. To czesto staje w kolizji ze standardowymi
obowigzkami pracownika, stgd wspomniana powyzej potrzeba dostepnosci czasu.
Bezposredni przetozeni oséb zaangazowanych we wdrazanie inicjatyw pracowniczych muszg
zaakceptowad fakt, ze te osoby mniej czasu poswiecajg na swoje codzienne obowigzki,

poniewaz sg zaangazowane w konkretny projekt innowacyjny.

Etap 4: Ocena efektywnosci wdrozenia

Bardzo waznym etapem jest podsumowanie rezultatéw wdrozenia. Zgodnie z metodyka
AGILE, nalezy zweryfikowac:

e (Czy zaktadany cel zostat osiggniety?

e Cosie udato?

e Co mozna byto zrobié lepiej?

e (Czy w trakcie wdrozenia pojawity sie inne poboczne jego efekty, ktére wygenerujg dalsze

innowacje w tym lub kolejnym projekcie.

Co wazne, powyzsze zasady rownie dobrze mozna stosowac zarowno dla wdrozen
poszczegdlnych inicjatyw, jak i oceny funkcjonowania catego systemu programu inicjatyw
pracowniczych. Bardzo wazne jest, by ocenia¢ w sposdb konstruktywny, nie poszukiwac
winnych, a jedynie oceniaé fakty i wycigga¢ wnioski na przysztos¢. Na tym etapie powinno sie

Swietowaé zarowno odwage, sukcesy, jak i porazki.

12
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Spojrzenie firm na innowacje
pracownicze — wnioski z rozmow
z laureatami

1. Nota metodologiczna — kluczowe pojecia

W 2021 r. Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci zorganizowata konkurs pt. ,Najlepsze
programy rozwoju inicjatyw pracowniczych”. Miat on na celu wytonienie najlepszych
programdw inicjatyw pracowniczych oraz rozwigzan ICT pozwalajgcych pracownikom firm,

w ktorych zostaty wdrozone, zgtasza¢ pomysty na usprawnienia w swoich przedsiebiorstwach.

Z laureatami konkursu przeprowadzono badanie (wywiad pogtebiony IDI). Badanie
przeprowadzono w okresie kwieciedi—maj 2022 r. na grupie 26 przedsiebiorstw. Biorgc

pod uwage wielkos$¢ zatrudnienia, rozmowy przeprowadzono z matymi, srednimi i duzymi
przedsiebiorstwami, ktére wdrozyty u siebie programy inicjatyw pracowniczych (rozwigzania
systemowe w zakresie generowania inicjatyw pracowniczych) oraz przedsiebiorstwami, ktére

opracowaty rozwigzania informatyczne (ICT) wspierajgce programy inicjatyw pracowniczych.

Z punktu widzenia dalszych analiz, przyjeta zostanie nastepujgca nomenklatura:

* Programy inicjatyw pracowniczych (rozwigzania systemowe) — stworzenie systemu
narzedzi, wiedzy, mechanizmow i zaangazowania, ktére tworzg baze dla wdrazania
konkretnych projektéw (inicjatyw) zgtoszonych przez pracownikéw.

¢ Rozwiazania ICT — rozwigzania technologiczne, informatyczne, aplikacje i inne
o charakterze wspierajgcym funkcjonowanie programoéw inicjatyw pracowniczych.
Rozwigzania te mogg by¢ wdrazane zaréwno dla wtasnych potrzeb wewnetrznych, jak
i na zlecenie innych firm. Przyjmujg one w praktyce role bazy do wdrozen programéw
inicjatyw pracowniczych, petnig funkcje narzedzia porzadkujgcego procesy zwigzane
z inicjatywami pracowniczymi, czasem petnig (lub majg petni¢ w przysztosci) funkcje

analityczne, prognostyczne (w tym z wykorzystaniem elementdw sztucznej inteligencji).

Badanie koncentrowato sie na analizie uwarunkowan oraz zaprezentowaniu wnioskéw

zwigzanych z tworzeniem rozwigzan o charakterze systemowym. Zostato przeprowadzone
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w celu dostarczenia wiedzy i inspiracji polskim przedsiebiorcom do szerszego skorzystania
z potencjatu zatrudnianych przez nich pracownikéw, do wdrazania programoéw inicjatyw

pracowniczych w swoich firmach oraz do wykorzystania narzedzi i rozwigzan ICT.

2. Cele tworzenia rozwigzan systemowych w zakresie
wsparcia inicjatyw pracowniczych

Rozwigzania systemowe w zakresie wdrazania programoéw inicjatyw pracowniczych,
zdaniem przedsiebiorcédw biorgcych udziat w badaniu, majg coraz wieksze znaczenie dla
rozwoju firm. Wséréd kluczowych celdw, ale tez powoddw, dla ktérych byty one realizowane,
mozna wymienic:

1. tworzenie kultury innowacji w firmie;

2. zwiekszenie stopnia integracji pracownikéw z firmg i budowanie ich
wspotodpowiedzialnosci za rozwéj firmy;

3. zwiekszenie zaangazowania i motywacji pracownikéw;

4. pozyskanie wiedzy, opinii, informacji umozliwiajgcych poprawe pozycji rynkowej
firmy, wypracowanie nowych kierunkdw rozwoju dziatalnosci, powigzanie z szerszym
kontekstem zarzadzania firmg — przetozenie inicjatyw na cata firme;

5. podniesienie jakosSci $wiadczenia pracy, bezpieczeristwa i higieny pracy — poprawa
zadowolenia pracownikow z obecnosci w firmie;

6. stworzenie systemu wspierajgcego prawidtowe zarzadzanie systemem generowania
wtasnosci intelektualnej w firmie;

7. zwiekszenie odpowiedzialnosci i zaangazowania menedzerdw operacyjnych w zadania
z obszaru zarzgdzania zasobami ludzkimi;

8. profesjonalizacja i upowszechnienie umiejetnosci w zakresie elementéw zarzgdzania
projektami wsrdd pracownikow firm;

9. kreowanie wizerunku firm nowoczesnych, gotowych na zmiany, innowacyjnych oraz
promocja nowoczesnego przywddztwa itp.;

10. zwiekszenie efektywnosci pracy.

Dla osiggniecia tych celéw bardzo istotnym aspektem jest motywowanie pracownikéw oraz
zadbanie o komfort psychiczny zwigzany z wtgczaniem sie w program, co zostanie gtebiej

omodwione w kolejnych rozdziatach niniejszego raportu.
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3. Bazowe funkcjonalnosci programow inicjatyw
pracowniczych — podejscie modelowe

Przedsiebiorcy, tworzacy programy inicjatyw pracowniczych, co do zasady, opracowywali
zatozenia funkcjonalne swoich rozwigzan w dosy¢ podobny sposéb, korzystajgc z dostepnej
wiedzy i dobrych praktyk rynkowych. Nie oznaczato to oczywiscie, Zze nie wystepowaty réznice
pomiedzy poszczegdlnymi rozwigzaniami, ale dotyczyty one raczej pewnych szczegoétow,
stosowanych narzedzi, form komunikacji czy elementéw procesowych, proceduralnych. Nie

byty to w zadnym przypadku réznice o charakterze zasadniczym.

Kluczowe moduty funkcjonalne programow inicjatyw pracowniczych, patrzac od strony

uzytkownikéw programu, czyli pracownikoéw i zarzadzajgcych firmami, to:
Modut 1. Zbidr zasad i procedur

Usystematyzowanie procesu pracy z inicjatywami, formalna podstawa do uruchomienia

programu:

e opracowanie regulaminu, ktéry okresla zasady funkcjonowania programu, w tym
kryteria oceny inicjatyw pracowniczych, zasady gratyfikacji autoréow i autorek inicjatyw
opracowane w sposob przejrzysty i zrozumiaty dla wszystkich pracownikéw, formularze
zgtoszeniowe itp.

e podziat rél — wyznaczenie osoby lub powotanie zespotu koordynujacego realizacje
programu (osoby budzgce zaufanie, taczace role eksperta i doradcy) oraz komisji oceny
inicjatyw dokonujgcej wyboru inicjatyw do wdrozenia,

e harmonogram realizacji programu,

e kierunki rozwojowe i priorytety dla obszaréw zgtaszania inicjatyw (np. efektywnosc,

jakosé, bezpieczenstwo, usprawnienie pracy) wynikajgce z okreslonej strategii firmy.
Modut 2. Komunikacja, szkolenia

Zapewnienie rozpoznawalnosci programu w organizacji, zaréwno przed jego uruchomieniem,
jak i w trakcie realizacji. Komunikacja i szkolenia pracownikéw petnig funkcje mobilizujaca,
integrujgca wokot celéw funkcjonowania programu, wigzg pracownikéw z firma, pozwalaja

na lepszg znajomos¢ strategii firmy i jej dziatalnosci.
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e organizowanie cyklicznych szkolen dotyczacych programu celem informowania nowych
pracownikéw oraz aktualizacji wiedzy dotychczasowych;

e opracowanie systemu komunikacji, ktéry utatwia udzielanie informacji zwrotnych
autorom i autorkom zgtaszanych inicjatyw;

e w przypadku wersji papierowych dystrybucja formularzy zgtoszeniowych w punktach
spotkan (stotéwka, ekspres do kawy itp.), jesli zas firma dysponuje narzedziami IT
wspierajgcymi dziatanie programu — komunikacja odbywa sie w intranecie firmy badz
na specjalnych platformach;

e komunikacja rezultatéw funkcjonowania programu z informacjg o prowadzonych

wdrozeniach (np. raz w miesigcu).

Modut 3. Gromadzenie inicjatyw

Gromadzenie danych w usystematyzowany sposéb pozwalajgcy na ich sprawng analize
(cyfrowo), tworzenie zbioréw inicjatyw oraz przygotowywanie ich uproszczonych
charakterystyk. Powstata baza wiedzy moze zostaé wykorzystana do podejmowania decyzji

zarzadczych. Zidentyfikowane zostajg grupy oséb/osoby inicjatywne (liderzy zmiany).
Modut 4. Ocena zgtoszonych inicjatyw, wybdr inicjatyw do wdrozenia

Poddanie ocenie zgtoszonych pomystéw, zgodnie z przyjetymi kryteriami. Podjecie decyzji

o potencjalnej realizacji inicjatywy (lub braku realizacji). Dookreslenie niezbednych zasoboéw
potrzebnych do jej wdrozenia oraz harmonogramu. Przekazanie informacji zwrotnej osobie/

grupie inicjatywne;j.

Modut 5. Rozwéj/przygotowanie inicjatyw zatwierdzonych do wdrozenia (opcjonalnie —

tam, gdzie to jest wskazane)

Inicjatywa zatwierdzona do wdrozenia zostaje dopracowana technologicznie, organizacyjnie

itp. w ramach prac specjalnie powotanego zespotu interdyscyplinarnego.

Modut 6. Wdrozenie inicjatyw

Wdrozenie inicjatywy, jej monitoring, a nastepnie weryfikacja, czy cele zostaty osiggniete —

proces realizowany co do zasady poza gtéwnym systemem zbierania i oceny inicjatyw, przez
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powotane zespoty wdrozeniowe. Informacja o rezultatach wdrozenia. Przetozenie na system

nagradzania pracownikow.
Modut 7. Monitoring i ewaluacja programu

Monitoring catego programu oraz wnioskowanie na temat jego efektow, identyfikacja
potencjalnych obszarow modyfikacji zasad i proceséw zwigzanych z jego funkcjonowaniem.

Whptyw zaréwno na przyszte funkcjonowanie programu, jak i na strategie firmy.

4. Geneza planowania programu inicjatyw
pracowniczych

4.1. Motywacja do rozpoczecia prac nad programem

Motywacja do rozpoczecia prac nad opracowaniem programu inicjatyw pracowniczych
w przedsiebiorstwach uczestniczacych w badaniu miata zréznicowany charakter. Wskazywano

w szczegOlnosci na nastepujgce aspekty:

1. Uwarunkowania zewnetrzne:

e globalizacja, zmiany wptywajgce na sposdb prowadzenia biznesu, zwiekszajaca sie
w rezultacie rynkowa presja konkurencyjna przektadajaca sie na koniecznos$¢ stworzenia
Srodowiska zapewniajgcego szybsze reagowanie na zmiany, bardziej intensywny
i efektywny rozwdj, w tym, w zakresie wdrazania nowych innowacyjnych produktéw
i ustug;

e zmiana w zakresie sposobow Swiadczenia pracy, nowe trendy spoteczne i inne
czynniki wynikajgce z réznicujgcego sie podejscia do swiadczenia pracy przez kilka
wspotpracujgcych ze sobg pokolen pracownikéw;

e zmiana (poprawa) dostepnosci rozwigzan technologicznych — zwiekszenie ich
uzytecznosci, spadek kosztéw ich wdrozenia, prostszy i tatwiejszy dostep do narzedzi
technologicznych wspomagajgcych procesy zmian w firmach — zmiany wzmocnione
sytuacjg pandemiczng na Swiecie;

* inne czynniki, jak Swiatowe kryzysy, w tym zagrozenia epidemiologiczne powodujgce

réznego rodzaju zaktécenia w funkcjonowaniu firm i tarnicuchéw dostaw.
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2. Uwarunkowania wewnetrzne:

e stagnacja rozwojowa czesci przedsiebiorstw i nasilenie sie wptywu endogenicznych
czynnikéw warunkujgcych konieczno$¢ zarzadzenia procesem zmiany;

e chec uporzadkowania procesu pozyskiwania wiedzy od pracownikow — jako
czynnika integrujgcego z firmg, wptywajacego pozytywnie na zmniejszenie rotacji
na konkurencyjnym rynku i bedacego zrédtem wiedzy rozwojowej;

e potrzeba wykorzystania generowanych inicjatyw nie tylko w kontekscie poprawy
efektywnosci biznesowej przedsiebiorstw, ale i poprawy funkcjonowania firmy w aspekcie
bezpieczenstwa i higieny pracy itp.;

e potrzeba poprawy jakosci komunikacji z pracownikami, monitorowania ich potrzeb,
stopnia zadowolenia z pracy — zmniejszenie rotacji pracownikow;

e chedé wykorzystania programu jako narzedzia — nosnika komunikacji o strategii firmy, ale
i pozyskania informacji zarzadczej, bedacej rezultatem inicjatyw, w celu ewentualne;j
modyfikacji strategii itp.;

e szeroko rozumiana potrzeba zmiany kultury organizacji — umozliwienie samorealizacji,
budowanie nawykdéw i postrzegania swojego Srodowiska pracy jako pola do potencjalnych
zmian i usprawnien.

Patrzac catosciowo na czynniki zewnetrzne i wewnetrzne wptywajgce na decyzje

0 rozpoczeciu proceséw wdrazania systemowych rozwigzan w zakresie innowacji
pracowniczych, warto wskazaé, ze sama idea bardzo czesto byta rezultatem decyzji nowych
0s6b zarzgdzajgcych podmiotami, takze na skutek sukcesji w firmach, ale zdarzato sie takze,
ze motywacja do zmian byto wstuchanie sie w opinie i sugestie pracownikéw czy kadry
Sredniego szczebla.

W odniesieniu do firm wdrazajgcych programy inicjatyw pracowniczych, w kazdym przypadku
mamy do czynienia z akceptacjg lub przynajmniej neutralnoscia wobec proceséw zmiany
w firmach ze strony kadry zarzgdzajgcej czy wtascicieli — co byto niezbedne do rozpoczecia

prac nad programami.
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,Iworzqc programy inicjatyw pracowniczych nalezy wstuchac sie w gtos
pracownikdw, bowiem to wtasnie oni widzg najwiecej w obszarze firmy. Tak wtasnie
byto w przypadku firmy Werner Kenkel i programu ,,Mdj Pomyst”. Motywowanie
pracownikdw do zgtaszania swoich pomystow pomaga dostrzec kadrze menedzerskiej
problemy, z jakimi mierzq sie pracownicy. Dzieki pomystom pracownikow spotka
potrafi zaoszczedzi¢ takze dziesigtki tysiecy ztotych w ciggu roku.”

Mateusz Wroéblewski, Referent ds. Prawnych Werner Kenkel

4.2. Proces planowania wdrozenia

Definiowanie zatozen funkcjonowania programu inicjatyw pracowniczych oparte byto

w wiekszosci przypadkéw badanych firm na doswiadczeniach kadry, analizie dobrych praktyk
rynkowych, a w kilku przypadkach byto rezultatem obserwacji poczynionych we wspotpracy
z doradcami zewnetrznymi.

Na podstawie przeprowadzonych wywiaddéw proces planowania wdrozenia programu

inicjatyw pracowniczych mozna podzieli¢ na kilka etapow:

1. Etap przygotowawczy — zbieranie danych, zdefiniowanie niezbednych zasobdw,
organizacji struktur, przypisanie odpowiedzialnosci za prowadzenie prac o charakterze
wstepnym itp.;

2. Etap definiowania zatozen i pracy nad nimi — np. logiki programu, wymagan, doboru
niezbednych narzedzi, kluczowych zasad i procedur, gromadzenia potrzebnych zasobéw
technologicznych itp.;

3. Etap pilotazu — testowanie programu w Srodowisku ograniczonym co do skali
i bezpiecznym;

Etap wdrozenia zasadniczego programu inicjatyw pracowniczych;

Etap zarzadzania programem inicjatyw;

Etap oceny skutkdéw dziatania programu — ewaluacja i definiowanie obszaréw
ewentualnych usprawnien i modyfikacji.

Poczatkowe etapy, tj. od rozpoczecia prac w etapie przygotowawczym do ewentualnego
zakonczenia pilotazu, trwaty najczesciej od ok. dwdch do szesciu miesiecy. Czas trwania byt
oczywiscie zalezny od wielkosci organizacji, poziomu skomplikowania zatozen programu, ale

i jakosci wiedzy zgromadzonej w organizacji czy to wsrdd pracownikéw, czy konsultantow
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zewnetrznych wspoétpracujacych z firmami. Zdarzaty sie przypadki dtuzszego okresu
rozbiegowego na potrzeby funkcjonowania programu inicjatyw, ale wynikaty one raczej
z wyzwan pojawiajgcych sie w zakresie ,mobilizacji” firmy do podjecia dziatan lub gdy firma

opierata sie na narzedziu informatycznym przeznaczonym do jej funkcjonowania.

,W Scalac, od samego poczqtku istnienia firmy, byto dla nas bardzo wazne, aby
procesy, szczegdlnie te zwigzane z obszarem HR, byty tworzone nie tylko dla
naszych ludzi, ale przede wszystkim, wspdlnie z nimi. Wiele naszych dziatan

ma na celu wzmacnianie inicjatyw, ktdre pochodzq wprost od naszego zespotu,
my wspieramy je, tworzgc systemy, umozliwiajgce ich sprawne funkcjonowanie.
Z Pulse Botem (nagrodzone w konkursie rozwigzanie ICT firmy — dop. redakcji)
byto podobnie — gdy organizacja dynamicznie sie rozwijata, powstata realna
potrzeba tego, by nasza, opierajqca sie na bliskim dialogu z ludZzmi komunikacja,
mogta dalej sprawnie funkcjonowac, mimo znaczgcego wzrostu liczby osob

na poktadzie. W tworzenie narzedzia, na kazdym jego etapie, zaangazowana byta
nasza zatoga — zaréwno koncepcyjnie, jak i bardzo operacyjnie — budujqc aplikacje

i umozliwiajqc jej sprawng implementacje w naszej rzeczywistosci organizacyjnej.”

Julia Kaminiska, Talent Hero Scalac

4.3. Wyzwania etapu planowania

Etap planowania (przygotowawczy), na co zwracali uwage respondenci, zwigzany jest

z mozliwoscig wystgpienia szeregu wyzwan. W momencie, gdy w organizacji podjeto juz

decyzje o rozpoczeciu prac, kluczowe wyzwania, inne niz wynikajgce wprost z katalogu zadan

merytorycznych do realizacji, to m.in.:

1. Komunikacja i przygotowanie organizacji do zarzadzania zmiang — okreslenie celéw
projektu, przetozenie ich na tres¢ komunikatow, dobér narzedzi i kanatow dotarcia
do szerszej grupy pracownikéw — czasem od razu do wszystkich (komunikacja plandéw),
czasem tylko do czesci — tzw. lideréw zmiany.

2. Przetozenie celdw zwigzanych z wdrozeniem rozwigzan systemowych na dostepnos¢
i sposéb organizacji zasobdéw — ich wewnetrzng alokacje w kontekscie codziennych zadan
i zwigzanych z wdrozeniem nowych projektow.

3. Dobodr elementow metodyk, okreslenie realnych zasobdow budzetowych niezbednych

do wdrozenia — w wiekszosci przypadkow, na etapie planowania nie byty one jednak
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doktadnie okres$lane, a same zespoty powotywane byty w ramach istniejgcych struktur.
Wyjatkiem byty pojedyncze przypadki korzystania na tym etapie z konsultantéw
zewnetrznych. W przypadku najwiekszych firm miato miejsce wydzielenie zasobéw, w tym
ludzkich, z wytacznym przeznaczeniem do dziatan planistycznych oraz rozdzielenie ich

od tych przypisanych do codziennych dziatan.

4. Opor czesci pracownikdw organizacji wobec wdrazania programu — nie byto to zjawisko
powszechne, ale w pewnym zakresie wystepowato. Jak wynika z doswiadczenia
respondentdéw, najwiekszy sceptycyzm czy nawet opdr pojawiat sie najczesciej ze strony
sredniej i nizszej kadry menedzerskiej. Pracownicy szeregowi nie byli wtgczani w etap prac
przygotowawczych wiec ich ewentualny sceptycyzm madgt ujawnic sie dopiero na etapie
funkcjonowania programu, ale takze nie byt zjawiskiem bardzo powszechnym. Wsrdéd
powodow takiej postawy czesci kadry i pracownikéw mozna wskazaé w szczegdlnosci
skutki uboczne pracy nad zatozeniami systemu czy wrecz nad inicjatywami w postaci
odrywania pracownikow od realizacji zadan podstawowych oraz naturalna niecheé

do zmiany zgodnie z zasadg ,,zawsze tak sie robito i byto dobrze”.
4.4, Czynniki sukcesu etapu planowania

Respondenci nie wskazywali obszernego katalogu czynnikéw sukcesu w procesie planowania
(przygotowania) programow do wdrozenia poza charakterystycznymi takze dla wdrozen
innych rozwigzan. Najwazniejsze byty radzenie sobie ze wskazanymi powyzej wyzwaniami
oraz wiasciwa komunikacja jako czes$¢ procesu zrzadzania zmiang. Warto podkresli¢ takze
istotne znaczenie identyfikacji i wigczenia sie w proces tzw. , lideréw zmiany”. Byty to osoby,
ktére od poczatku prac nad przygotowaniem zatozen programu inicjatyw pracowniczych
angazowaty swojg wiedze i czas, nie tylko w prace merytoryczne, ale i komunikacje, promocje
znaczenia programu dla firmy i jej pracownikéw. Ich wktad, zaangazowanie oraz aprobata dla
programu byty niezwykle cenne, szczegdlnie ze wzgledu na to, ze nadawaty mu wiekszego
znaczenia w oczach pozostatych pracownikéw i byty przyczynkiem do zmiany sposobu
myslenia i zachowania pracownikdw bardziej sceptycznie nastawionych do funkcjonowania
programu. Opierajac sie na opinii respondentéw, wprost wskazywano, ze to wtasnie liderzy
zmian brali na siebie obowigzek operacyjnego wyjasniania i prezentowania reszcie organizacji
sensownosci prowadzonych prac oraz ich znaczenia. Prowadzito to do upowszechnienia
zaréwno wiedzy o zatozeniach prowadzonych dziatan, jak i zapewniato akceptacje idei przez

organizacje.
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Wiasciwe potgczenie dobrych praktyk rynkowych, ale i ewentualnych obserwacji btedow
innych podmiotow, takze wskazywano jako czynnik sukcesu. Elastycznos¢ w dziataniu,
konsultacje z pracownikami, a takze — w niektérych przypadkach —tgczenie wiedzy
wewnetrznej z opiniami ekspertdw zewnetrznych to, jak wynika z opinii respondentéw,

kolejne wazne cechy dobrego wdrozenia programéw.

Duza role odgrywata takze kwestia czasu, dtugos¢ trwania etapu planowania (przygotowania)
zatozen systemu. Poczgwszy od momentu podjecia decyzji do zakoriczenia prowadzenia
etapow planowania i przygotowania, mijato najczesciej kilka miesiecy. Rozsadnie szybkie
tempo pozwalato na zdefiniowanie zatozen systemu i jego uruchomienie w stosunkowo
krotkim czasie, pozwalato zachowac pewnego rodzaju swiezo$¢ systemu oraz pokazanie
interesariuszom stosunkowo szybko pierwszych rezultatow jego wdrozenia. Innymi stowy —
trzymanie rozsadnie szybkiego tempa prowadzenia prac to takze czynnik sukcesu. Oprdcz
tego, jako istotny element wskazywano znaczenie regularnosci, w tym takze w zakresie

spotkan i pracy zespotu powotanego do definiowania zatozen systemu.

»Jak zmierzy¢ zaangazowanie pracownika? Jak zachecic¢ zespét do wspotpracy

w poszukiwaniu innowacji, redukowania strat czasowych, materiatowych,
poprawiania bezpieczeristwa na stanowisku itp.? Wtasnie do tego ma stuzy¢
Program Pomystdw Pracowniczych. Ma byc stuchaczem (spowiednikiem) gtosow
ptyngcych od zatogi. Najszybszq i najprostszq odpowiedzq na proponowane
rozwiqzania, ktdore z reqgufy wprowadzajq drobne, ale bardzo praktyczne zmiany.
Kazda zmiana to maty krok do przodu. O wielkosci, nie ma swiadczy¢ dfugos¢
kroku, ale ich liczba. Wazniejsze jest mniejsze zaangaZzowanie (mate kroki), ale

catego zespotu, niz duze zaangazowanie (duze kroki), tylko czesci pracownikéw.”

Krzysztof Stankowski,
Kierownik ds. Rozwoju Kompetencji Technicznych Okechamp
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5. Wdrozenie programu inicjatyw pracowniczych
5.1. Przebieg wdrozenia

Po zakonczeniu etapu planowania i definiowania wstepnych zatozen nastepuje proces

wdrozenia programu.

W praktyce, respondenci wskazywali nastepujgce etapy procesu wdrozenia systemu w firmie:

1. pilotaz programu,

2. wdrozenie zasadnicze — uruchomienie programu i operowanie systemem w petnej
funkcjonalnosci,

3. ewaluacja programu po wdrozeniu.

Warto wspomnieé, ze realizacja pilotazu programu w grupie badanych firm wystepowata

mniej wiecej tak samo czesto jak sytuacja, w ktorej go nie byto.

Wybér sposobu osiggniecia w petni funkcjonalnego systemu zwigzany byt z koniecznoscia

uzyskania odpowiedzi na nastepujace pytania:

1. Czyistnieje koniecznos¢ przetestowania programu wsrdd czesci zespotu w firmie?

2. Czyistnieje koniecznos¢ przetestowania programu z wtgczeniem udziatu w procesie czesci
spotek, oddziatéw firmy?

3. Czyistniejg powody, dla ktérych nalezy ograniczy¢ merytorycznie zakres i skale zagadnien

objetych funkcjonowaniem programu od strony merytorycznej?

Najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych rozmoéw w tym zakresie przedstawiajg sie

nastepujaco:

1. Testowanie programu wsrod czesci zespotu.

Badani przedsiebiorcy przyjmujg rézne podejscia w tym zakresie. Cze$¢ z nich podejmowata
decyzje o uruchomieniu programu, wtgczajgc od razu caty zespodt, nie wykluczajgc zadnej
grupy pracownikdéw. Uznawano, ze charakter inicjatyw moze by¢ tak szeroki, ze dotyczy¢
one mogg catosci funkcjonowania firmy, jej poszczegdlnych czesci sktadowych, a zatem

nie nalezy naktada¢ na system zadnych ograniczen. Takie podejscie oznaczato rowniez, ze
kazdy pracownik moze wygenerowac pomyst, przygotowac inicjatywe nie tylko ze swojego

obszaru specjalizacji, ale w szerszym kontekscie, ktéra nastepnie bedzie przedmiotem
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procedowania w ramach zdefiniowanego systemu oceny inicjatyw pracowniczych. Co wazne,
nie zauwazono w tym zakresie korelacji podejmowanej decyzji z wielkoscig firmy. Jesli decyzja
o wprowadzeniu ograniczenia w tym zakresie byfa podjeta, wystepowata ona bez wzgledu
na wielkos¢ podmiotu.

Z kolei w czesci firm wystepowato podejscie, w ramach ktdérego (najczesciej w pierwszym
okresie czasu od uruchomienia programu) priorytetowe byto wdrozenie rozwigzan

stuzacych generowaniu pomystéw, np. przez pracownikéw produkcyjnych. Kadra z innych
dziatéw, np. administracji, pozostawata poczagtkowo poza funkcjonowaniem systemu.

Takie podejscie dawato tez okazje do wyciggniecia pierwszych wnioskéw z funkcjonowania
systemu i ew. modyfikacje jego zatozen przed upowszechnieniem. Podejscie to mogto by¢
tez spowodowane obawami o skale inicjatyw o mniejszym oddziatywaniu na firme, czy

np. niedopracowaniem zatozen badz systemu nagradzania inicjatyw.

2. Testowanie programu z wigczeniem innych spétek, oddziatéw firmy.

W odniesieniu do niektérych firm respondentdéw, szczegdlnie tych najwiekszych,
wielooddziatowych, po diuzszym czasie operowania wdrozonym systemem nastepowato lub
jest planowane rozszerzenie, upowszechnienie wdrozenia programu inicjatyw pracowniczych
na inne spotki z grupy czy oddziaty danej firmy. W niektérych przypadkach wdrozenie miato
zatem charakter catosciowy i kompleksowy — dotyczacy catej firmy, a czasem ograniczony

do wybranych jej czesci — wybranych oddziatéw czy obszaréw w inny sposéb wyodrebnionych.
Funkcjonowanie programu ograniczonego do danej spétki z grupy lub np. jej oddziatu czy
dywizji biznesowej uznawano za zasadne w przypadku, kiedy np. w ostatnim czasie dochodzito
do procesow taczenia, przejmowania, nabycia innych spétek, ktorych charakter dziatalnosci byt
nieco odmienny. Argumentowano takze, ze stopniowanie upowszechnienia dziatania programu
moze by¢ uzasadnione zaréwno faktem réznic kulturowych, narodowosciowych, jak tez

np. mozliwoscig funkcjonowania innych systeméw, majgcych podobny cel. Zatem mozna uznac,
ze wdrozenie programu tylko w jednym oddziale byto swego rodzaju pilotazem przeniesienia go
na poziom catej firmy badz innych spdtek grupy, jesli pogtebione analizy potwierdzg zasadnos¢

tego a nie innego rozwigzania.

3. Zakres merytoryczny i skala zagadnien objetych programem.
Kwestia ograniczenia obszaréw tematycznych zgtaszanych inicjatyw (lub brak tego
ograniczenia) byta waznym zagadnieniem rozwazanym przez przedsiebiorcow szczegdlnie

w poczatkowym okresie funkcjonowania systemu generowania inicjatyw pracowniczych.
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Respondenci wskazywali na trzy mozliwe sposoby postepowania:

1) Brak ograniczen w zakresie obszaréw tematycznych zgtaszanych inicjatyw.
Argumentacja w tym zakresie juz zostata w niniejszym raporcie przywotana. Co do zasady
wiedza w organizacji ma charakter rozproszony, a zakres mozliwych inicjatyw jest bardzo
szeroki. Sg to niewatpliwie zalety takiego podejscia i wiekszo$¢é respondentéow wskazywata

na doktadnie taki sposdb podejscia do zagadnienia.

2) Wystepowanie ograniczen w zakresie obszaréw tematycznych zgtaszanych inicjatyw.
W pojedynczych przypadkach wskazywano na ograniczenia merytoryczne, np. zgtaszanie
inicjatyw dotyczyto obszaru BHP. Zdarzato sie, ze byto to podejscie réwnoczesnie
skorelowane z wyfaczeniem czesci zespotu z funkcjonowania systemu. Jako argument
wskazywano, ze firmy nie dysponujg zasobami, aby wszystkie zgtaszane inicjatywy
wdrazaé od razu. Wynikato to takze z checi ograniczenia skali inicjatyw nieprzemyslanych,
nietrafionych, a takze z pewnych obaw, zaréwno odnosnie do jakosci funkcjonowania

systemu, jak i dostepnosci budzetu na realizacje inicjatyw.

3) Rozwigzanie hybrydowe — brak ograniczen co do obszaréw tematycznych zgtaszanych
inicjatyw, ale podmioty operujgce systemem okresowo ,,moderujg”, promujg aktywnos¢
pracownikéw w ramach pewnych ram merytorycznych.

Podejscie to jest bardzo ciekawe — zaktada dziatanie sprawnego systemu generowania

inicjatyw pracowniczych, ich zbierania, oceny i wdrazania. System ,,nie boi sie”

ewentualnej nadmiarowosci inicjatyw, dziata sprawnie, nie sg zaktadane zadne
ograniczenia zgtaszanych inicjatyw, jesli chodzi o ich charakter, specyfike czy obszar
oddziatywania. Moderowanie tematyki zgtaszanych inicjatyw w oparciu o pojawiajace

w danym czasie potrzeby nie stoi wiec w sprzecznosci z faktem braku ograniczen

tematycznych dla zgtaszanych inicjatyw, stanowi wrecz jego uzupetnienie. Proponowane sg

pewne zagadnienia i obszary dziatalnosci firmy, ktére majg szczegdlne znaczenie i powinny
stanowic¢ baze do generowania inicjatyw. W rezultacie okresowo moderuje sie tematyke
zgtaszanych inicjatyw, ksztattuje aktywnos¢ pracownikéw w okreslonym kierunku,
pozyskujgc wiedze potrzebng tu i teraz. Wydaje sie, ze takie podejscie jest optymalne, ale
zaktada, ze firma funkcjonuje w oparciu o sprawdzone, skuteczne instrumenty komunikacji

z pracownikami, tak, aby ich zacheci¢ do okreslonych zachowan.
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,0d wielu lat prowadzimy w PwC program Innovation@Poland, ktérego
celem jest wytonienie najciekawszych pomystéw naszych pracownikdw,
odpowiadajgcych na realne potrzeby naszych klientow. Pracownicy, ktorzy
zgtoszg swoje pomysty do programu, mogq liczy¢ na wsparcie mentordw,
ktorzy pomagajq im w dopracowaniu szczegotow projektu: zakresu, zatozen
biznesowych, grupy docelowej, ceny, krokdw wdrozZenia u klienta, itp. Autorzy
najlepszych pomystow otrzymujq dodatkowq premie finansowq zwigzang

z zyskami z wdroZenia danej innowacji.”

Agnieszka Babicz, Dyrektor, PwC

5.2. Wspomaganie wdrozenia programow inicjatyw pracowniczych
narzedziami ICT

Oprocz programow inicjatyw pracowniczych w konkursie braty udziat tzw. rozwigzania ICT,
czyli gotowe rozwigzania informatyczne wspierajgce funkcjonowanie takich programow

w przedsiebiorstwach. Rozwigzania te mogg by¢ czesto bazg do wdrazania programow
inicjatyw pracowniczych w firmach, ale mogg rowniez zapewnia¢ dostepnos¢ pewnych funkcji
analitycznych i prognostycznych.

Poza pozyskiwaniem pomystéw od pracownikdw na usprawnienia badz innowacje w firmie,
rozwigzania te stuzy¢ moga tez m.in. do skutecznego utrzymywania kontaktu z pracownikami,
badania ich poziomu zadowolenia z pracy, oczekiwan, usprawniania codziennej pracy, m.in.
w zakresie dostepu do firmowych aktualnosci, harmonogramu prac, kalendarza, rozliczania
celéw i zadan, interakcji pomiedzy pracownikami na forum, ale réwniez do utatwiania
kontaktu z klientami.

W rezultacie, dzieki wdrozeniu takich rozwigzan, przedsiebiorcy otrzymuja:
e zwiekszenie wspotpracy w ramach zespotéw,

e usprawnienie komunikacji wewnatrz organizacji,

e ufatwione monitorowanie rozwoju pracownikéw,

* monitoring nastawienia i/lub nastroju pracownikow,

e zmapowanie katalogu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji miekkich,

e zaktywizowanie pracownikéw w realizacji celéw.
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Rozwigzania ICT realizowane sg bardzo czesto przez dostawcéw zewnetrznych, albo
catkowicie, albo w duzej mierze. Rozwigzania mogg by¢ oczywiscie przygotowywane
na potrzeby danego przedsiebiorcy, ale punktem wyjscia jest pakiet funkcjonalnosci

o charakterze ogélnym nastepnie ew. dostosowywany do potrzeb klienta odbiorcy.

Wdrozenia w firmach poprzedzone sg procesem analitycznym, doradczym, wstepna
konfiguracjg zatozen systemu. Co wiecej, juz po wdrozeniu rozwigzania, w niektérych
przypadkach mamy do czynienia wrecz z operowaniem na systemie $wiadczonym jako
ustuga zewnetrzna lub przynajmniej systematycznie realizowanym wsparciem technicznym,

szkoleniami, procesami integrujgcymi narzedzie z innymi systemami klienta.

Ponizsze zestawienie przedstawia moduty funkcjonalne rozwigzan ICT wraz z rezultatem ich

dziatania — na przyktadzie jednego z rozwigzan konkursowych.

l.p. Nazwa modutu Rezultat dziatania

1. | Gromadzenie danych Baza sugestii, inicjatyw

Analiza danych + badanie opinii pracownikéw Badanie , podobieristw” migdzy zgfaszanymi

2. . . inicjatywami, ich strukturyzacja na kategorie
(opcja rozszerzenia) . L
i obszary wptywu na organizacje
Dedykowana dla poszczegdlnych odbiorcéw
Prezentacja danych jako informacji zarzadczej informacja, dostepnos¢ elementdéw zarzgdzania
3. | iwsparcie w procesie zarzagdzania wdrozeniem projektami jako wsparcie dla kierownikéw
inicjatyw projektow (przypomnienia, monitorowanie

terminow itp.)

Badanie opinii pracownikdw o wdrozeniach
4. | Pomiar efektow wdrozen — funkcja badania jakosciowego, zbierania
subiektywnych opinii pracownikow

Raportowanie okresowe, elementy grywalizacji,
tworzenie materiatéw dla proceséw nagradzania
pracownikow, tgcznik z tworzeniem planéw
szkolen czy kariery w firmie, integracja z zupetnie
innymi Zrédtami informacji o dziatalnosci firmy,
np. menu w kantynie itp.

5. | Inne dodatkowe zadania

W procesach opartych na rozwigzaniach ICT, poza wszelkimi innymi zatozeniami
charakterystycznymi dla programéw inicjatyw pracowniczych, wazne sg tez pewne
aspekty specyficzne, wynikajgce wprost ze stosowanych narzedzi, w duzej mierze opartych

na technologii.
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S3 to w szczegdlnosci:

1. zapewnienie bezpieczenstwa danych,

2. mitygacja ryzyka przecigzenia serwerdéw,

3. integracja aplikacji z innymi firmowymi systemami,

4. przetestowanie doboru interfejsu do kontaktu z pracownikami pod kagtem wymagan

wynikajgcych z kwestii pokoleniowych, wyksztatcenia itp.

u

zarzadzanie uprawnieniami w dostepach pracownikow,
zapewnienie dostepu do sprzetu, aplikacji, ktére beda wykorzystywane w wymianie

informacji, komunikacji itp.

Proces wdrozenia rozwigzania ICT wspierajgcego programy inicjatyw pracowniczych

Proces planowania prac nad wdrozeniem rozwigzania o charakterze ICT, ktére wspiera
program inicjatyw pracowniczych w przedsiebiorstwie nie rézni sie znaczaco od pracy nad
innymi rozwigzaniami technologicznymi. Warto jednak zwrdcié¢ uwage na kilka aspektow

specyficznych dla tego zagadnienia.

Planowanie prac nad rozwigzaniami byto uzaleznione od tego, czy powstawaty one

jako rozwigzania pod konkretne wymogi odbiorcy, czy tez nie. W pierwszym przypadku
zbierano wymogi odbiorcy koricowego, konieczne byto przejscie przez catoksztatt rozmow,
negocjacji, weryfikacji i analiz o charakterze prawnym, bezpieczenstwa wypracowywanych
rozwigzan i zakresu interoperacyjnosci tworzonych rozwigzan z innymi rozwigzaniami
istniejgcymi i stosowanymi w firmie odbiorcy. Zespét projektowy tworzacy rozwigzanie
musiat $cisle wspoétpracowac z zespotami spotki zamawiajgcej rozwigzanie, pracowac
zgodnie z wytycznymi i w zgodzie z narzuconymi procedurami, wykorzystujgc tylko te
narzedzia czy technologie, ktére spetniaty okreslone wymagania. Kwestie proceduralne,
prawne, procesowe byty wyzwaniem, zajmowaty czas i do pewnego stopnia, cho¢
niezbedne, stanowity pewne przeszkody w procesie prac nad rozwigzaniami — szczegdlnie
na poczatku prac nad nimi. Operowanie systemem (jesli byto to rozwigzanie przeznaczone
dla konkretnego podmiotu zewnetrznego) nie byto tak skomplikowane. Funkcjonalnosci
rozwigzan byty scisle zbiezne z oczekiwaniami podmiotéw zamawiajacych je, a same
rozwigzania powstawaty w duzym stopniu kompletne. Podmioty finansujgce prace byty tez
ich odbiorcami konicowymi. Warto wspomnie¢, ze w zakresie rozwigzan technologicznych
istniaty i zapewne istnieé bedg takze pewne mozliwosci zwigzane z publicznym

finansowaniem takich prac.
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W przypadku tworzenia rozwigzania ICT nie pod konkretne potrzeby danego przedsiebiorstwa
mozna wnioskowac, ze presja zwigzana z definiowaniem zatozen nie byta az tak istotna.
Projekty planowane byty w sposdb zaktadajgcy osiggniecie tylko czesciowej ich kompletnosci,
wychodzono bowiem z zatozenia, ze czes¢ funkcjonalnosci powstawac bedzie i tak w oparciu

o indywidualne potrzeby odbiorcéw koricowych rozwigzan.

Kluczowe wyzwania zwigzane z wdrazaniem rozwigzan ICT wspierajacych programy

inicjatyw pracowniczych

Respondenci wskazywali na nastepujgce wyzwania:

e Zapewnienie ciggtosci finansowania i dostepnosci zasobow ludzkich — zagadnienia
mniej istotne lub nieistotne w odniesieniu do projektow ICT realizowanych na zlecenie
konkretnego odbiorcy, ale bardzo istotne dla podmiotéw realizujgcych zadania
o charakterze rozwigzan otwartych rynkowo.

* Pozyskanie realnej wiedzy o najlepszych, istniejgcych dobrych praktykach rynkowych
— autorzy rozwigzan majg okreslong wiedze, pomyst na rozwigzanie, stosujg okreslone
podejscie przy gromadzeniu danych i informacji odnosnie dobrych praktyk rynkowych.
Respondenci w czesci przypadkéw przyznajg jednak, ze by¢ moze, przynajmniej czesé
stosowanych rozwigzan/technologii w tym w zakresie, nie byto dobranych optymalnie;

e Kierunki rozwojowe i ewolucja rozwigzan ICT — na bazie badan i wyrazanych opinii
autorzy raportu wnioskujg, ze w czesci przypadkéw rozwigzania o charakterze ICT
natrafiajg zaréwno na pewne bariery rozwojowe, rynkowe w zakresie popytu i zdolnosci
do komercjalizacji, jak i na zwigzane z przekroczeniem pewnych waznych progéw
rozwojowych samego narzedzia, np. w zakresie wprowadzenia funkcjonalnosci z obszaru
analityki, prognostyki itp. Bez tych funkcjonalnosci, przynajmniej czes¢ z nich pozostanie
narzedziami pomagajgcymi gromadzié rozwigzania, wspieraé proces zarzadzania nimi
gtéwnie poprzez przeptyw informacji, ale ich realna wartos¢ dla organizacji bedzie mocno

ograniczona.

Kluczowymi czynnikami sukcesu, poza minimalizacjg negatywnego wptywu wyzwan
opisanych powyzej, jest komercjalizacja rozwigzan i zwiekszenie ich skalowalnosci, a takze

okreslenie kierunku strategicznego rozwoju prac — ewolucja rozwigzan.

Wystepuje takze potrzeba minimalizacji potencjalnych ryzyk prawnych, przeciwdziatanie

ograniczeniom w umiejetnosciach i wiedzy uzytkownikéw systemu.
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5.3. Wyzwania i czynniki sukcesu na etapie realizacji programu
inicjatyw pracowniczych

Jak wskazano powyzej, na podstawie doswiadczen badanych firm, sposéb dojscia do petne;j
funkcjonalnosci systemu generowania inicjatyw pracowniczych moze nieco sie réznic, ale nie
sg to rdznice o charakterze zasadniczym. Podczas funkcjonowania systemu mogg wystgpic

jednak pewne problemy i wyzwania.

Respondenci wskazali pie¢ kategorii w tym zakresie:

1. utrzymanie istotnosci znaczenia systemu w organizacji;

2. zapewnienie zasobdw dla potrzeb funkcjonowania systemu i wdrozen poszczegdlnych
rozwigzan;

3. zapewnienie wysokiej jako$ci komunikacji na linii pracodawca—system—pracownik;

4. zapewnienie duzej atrakcyjnosci systemu dla pracownikéw;

5. stworzenie systemu realnej i uczciwej oceny jakosci dziatania systemu (jego ewaluacji)

i wyciggania wnioskdéw prorozwojowych na przysztosc.

1. Utrzymanie istotnosci znaczenia programu w organizacji

W odniesieniu do wiekszosci przypadkdéw firm respondentdw, system generowania
inicjatyw pracowniczych znajduje bardzo mocne poparcie 0oséb zarzgdzajgcych firmami

czy ich wiascicieli. Bardzo czesto idea stworzenia takiego systemu i jego wykorzystywania
w firmie wrecz wprost byta przez nich inspirowana i inicjowana. Znaczenie systemu

musi by¢ komunikowane, poparte realnymi dziataniami, tak aby skala wiaczenia
pracownikéw w funkcjonowanie systemu nie malata, co jest pewnego rodzaju zagrozeniem.
W pojedynczych przypadkach przedstawiciele firm respondentdw przyznawali, ze jest

to problem.

Utrzymanie znaczenia programu inicjatyw pracowniczych jest nieco trudniejsze w sytuacji,
w ktérej grupa inicjujgcg stworzenie systemu nie byt poziom oséb zarzadzajgcych czy
wiascicieli, a np. jakas grupa inicjatywna. Poparcie oséb decyzyjnych powinno byé widoczne
na poczatkowym etapie wdrazania programu, a nastepnie przez wszystkie jego kolejne
etapy. Umocni to motywacje pracownikdéw i sam program — jako inicjatywe przemyslang

i konsekwentnie realizowana.
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2. Zapewnienie zasobow na potrzeby funkcjonowania systemu i wdrozen poszczegdlnych

rozwigzan

Sprawne funkcjonowanie systemu inicjatyw pracowniczych jest zwigzane z koniecznoscig
zapewnienia odpowiednich zasobdw. Na ogét przyjmujg one charakter kategorii:
e zasobow ludzkich;

e zasoboéw finansowych, technologicznych, fizycznych, materiatowych.

W odniesieniu do kategorii zasobéw ludzkich powotywane sg zespoty czy osoby koordynujace
proces, zajmujgce sie komunikacjg systemu w organizacji, ciata merytoryczne zajmujace

sie oceng zgtaszanych inicjatyw i rekomendujgcych odpowiednie decyzje o ich wdrozeniu.

Na potrzeby procesu rozwoju i wdrozenia poszczegdlnych inicjatyw takze powotuje sie
zespoty zadaniowe, cho¢ oczywiscie ich skala i charakter sg zalezne od rodzaju inicjatywy.
Najlepszym rozwigzaniem jest tworzenie zespotéw multidyscyplinarnych, miedzyzespotowych
— sktadajacych sie z 0séb o réznych kompetencjach. Taki dobdr oséb gwarantuje spojrzenie

z réznych stron na dany projekt, a przede wszystkim zapewnia kompleksowos¢ prac zespotu,
co przekfada sie na jego skutecznos¢.

Zatem bez odpowiedniego doboru i zaangazowania zasobdéw ludzkich — wtasciwie
przygotowanych merytorycznie i aktywnych w ramach systemu, nie mozna moéwic o jego

optymalnym funkcjonowaniu, a wczesniej — odpowiednim zaplanowaniu i wdrozeniu.

W odniesieniu do zasobdw finansowych, technologicznych czy innych fizycznych,
materiatowych — ich charakter, rodzaj, liczba sg zalezne od wielkosci, charakteru dziatalnosci

firmy i rodzaju systemu — takze stopnia jego zdigitalizowania.

Koncentrujac sie na zasobach finansowych, wychodzac z logiki, ze ich dostepnos$¢ pozwoli

na wigczenie do systemu pozostatych kategorii, firmy przyjmuja nastepujgce rozwigzania:

e Zapewniaja minimalne niezbedne zasoby na funkcjonowanie systemu inicjatyw
pracowniczych w firmie. Sg to zasoby o szerokim charakterze, przeznaczone
na zarzadzanie systemem, jego koordynacje, komunikacje, ew. nagrody i bonusy dla
pracownikéw z tytutu zgtaszania inicjatyw.

e Zapewniaj3 (lub nie) budzet na dany rok z przeznaczeniem na wdrozenie poszczegdlnych
inicjatyw. Co do zasady prezentowane sg w tym zakresie dwa podejscia. W pierwszym

z nich nie zaktada sie budzetu na inicjatywy przed ich wytonieniem, wychodzac
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z zatozenia, ze nie mozna przewidzie¢, jakiego typu inicjatywy zostang wygenerowane,
ile moze kosztowac ich wdrozenie, jakie korzysci i o jakim charakterze mogg wynikac z ich
wdrozenia. Czynnikiem sukcesu firmy w takim przypadku musi by¢ pewna elastycznosé

w zapewnianiu budzetu w trakcie roku finansowego.

W drugim podejsciu przyjmuje sie pewne zatozenia budzetowe, raczej w formie rezerw
— na funkcjonowanie systemu jako catosci i na ew. wdrozenia poszczegdlnych inicjatyw,
natomiast wydaje sie, ze podejscie uproszczone, czyli wtasnie tworzenie rezerw jest

rozsadne, choc raczej odnosic sie bedzie do niewielkich inicjatyw lub takich, dla ktérych

trudno jest jednoznacznie okresli¢ zwrot finansowy.

3. Zapewnienie wysokiej jakosci komunikacji na linii pracodawca—program—pracownik

Na etapie funkcjonowania programu niezwykle wazne jest zapewnienie statej, wysokiej
jakosci komunikacji pomiedzy firmg a pracownikami. Komunikacja (na ogét intensywna)
przypisana do etapdw przygotowawczych czy nawet uruchomienia programu jest niezbedna,
ale w dtuzszej perspektywie nie wystarczy, aby zachowac ,,$wiezos¢” systemu. W trakcie
funkcjonowania programu komunikacji podlega¢ powinny w szczegdlnosci nastepujace
aspekty:
e Program, jego zatozenia, narzedzia i funkcjonalnosci — funkcja przypominajaca
pracownikom o funkcjonowaniu programu i informujgca nowych o jego istnieniu.
e Katalog korzysci z funkcjonowania programu: dla firmy — korzysci finansowe, zwigzane
z rozwojem firmy; dla pracownikéw — korzys$ci w zakresie warunkéw pracy, jakosci,
bezpieczenstwa i higieny pracy itp.
e Korzysci indywidualne pracownikdéw — korzysci zwigzane z rozwojem osobistym,
mozliwo$cig samorealizacji, awansu, wynikajgce z faktu wdrozenia zgtoszonych przez nich
inicjatyw.

e Kierunki ewolucji systemu w przysztosci.

Narzedzia komunikacji na tym etapie sg bardzo zréznicowane. Dotykajg zaréwno
pracownikéw, juz od pewnego czasu zwigzanych z firmg, jak i nowo zatrudnianych
(komunikacja jest cze$cig procesu wtgczenia nowych pracownikéw w dziatania firmy —
onboarding). Jest to wiec z zatozenia proces o charakterze statym i powtarzalnym. Najczesciej
wykorzystywane narzedzia komunikacji to: gazetki firmowe, plakaty, czasem informacje

w intranecie, komunikacja przy okazji spotkan firmowych, podsumowujacych, np. kolejny
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kwartat, pétrocze, rok w zyciu firmy. Bardzo istotng kwestig pozostaje komunikowanie
pracownikom nie tylko tego, czy dana inicjatywa jest realizowana (bedzie realizowana),

ale takze na jakim etapie ten proces sie znajduje.

Na podstawie przeprowadzonych badan zaobserwowano kilka znaczacych tendencji
zwigzanych z reakcjg i motywacjami pracownikdw w momencie wdrazania programoéw.
Réwnolegle rysujg sie podobne sposoby rozwigzywania tych problemoéw przez osoby

koordynujgce dany program w firmie.

Pierwszg z obserwacji jest potrzeba informacji zwrotnej, tzw. feedbacku, wsrdd oséb
angazujacych sie w program. Dla pracownikéw zgtaszajacych inicjatywe istotne jest, co sie
z nig dalej dzieje. Pomystodawcy chcg wiedzie¢, jaki jest status ich wniosku, inicjatywy

i w jakim czasie idea zostanie wdrozona w zycie, a jesli nie zostanie wdrozona, to z jakiego
powodu. W przypadkach, kiedy dany program nie miat z géry przewidzianego systemu
komunikacji z pracownikami, utatwiajgcego interakcje w zakresie statusu zgtaszanych
pomystéw, obserwowano sytuacje, w ktorych pracownicy interesowali sie, dopytujgc o losy

swojego zgtoszenia.

Ponadto rozmoéwcy zwrécili uwage, ze cze$¢ pracownikéw, ktérzy nie otrzymali informacji
zwrotnej, a ktérych inicjatywa nie zostata wdrozona, w nastepnych etapach programu

nie wracali z nowymi zgtoszeniami. Przejawiali wrecz frustracje, nie rozumiejgc powoddéw
odrzucenia. Okazuje sie wiec, ze pominiecie pewnych aspektéw w komunikacji,

a w szczegolnosci zignorowanie inicjatywy, sprawia, ze jej autor zniecheca sie do dalszego
udziatu w programie. Oprécz poinformowania o aktualnym statusie wniosku istotne jest
wiec wystanie informacji zwrotnej, czy pomyst zostat wdrozony, bgdz tez w jakim zakresie
zostat zmodyfikowany. W przypadku odrzucenia inicjatywy, jako dobrg praktyke respondenci
wskazywali wysytanie informacji zwrotnej do autoréw pomystu z krétkim uzasadnieniem
decyzji. Zatem oprécz samego zachecania do udziatu, istotne jest zadbanie o komunikowanie

akcji w trakcie jej trwania.

Kolejnym, rysujgcym sie na podstawie rozméw z respondentami wyzwaniem dotyczgcym
motywowania pracownikéw do udziatu w programie jest wzmocnienie odwagi do zgtaszania
swoich pomystéw i udziatu w programie. Okazuje sie, ze dla wielu z nich udostepnienie
swojego pomystu jest swego rodzaju barierg nie do przezwyciezenia i trudnym do osiggniecia

SWyjsciem przed szereg”. Jak zauwazajq respondenci, niektérym osobom trudno jest sie
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odwazy¢ na podzielenie sie swoim pomystem, szczegélnie w przypadkach, kiedy pomyst moze

by¢ oceniany przez bezposredniego przetozonego.

Jedng z odpowiedzi na ten problem jest stworzenie mozliwosci zgtaszania inicjatyw
w grupach kilkuosobowych. Rozwigzanie to, oprdcz poczucia wspdlnej odpowiedzialnosci
za projekt, daje mozliwosc stworzenia warunkéw do ,,pozytywnej rywalizacji”, w ktorej

dorobek kolejnych zespotow jest ze sobg poréwnywany i wspétmiernie wynagradzany.

W momencie, gdy program staje sie polem do motywujgcej rywalizacji, dobrg praktyka jest
wizualizacja i udostepnianie biezgcych rankingéw zgtoszonych pomystéw. Takie rozwigzanie
da uczestnikom obraz sytuacji oraz okresli ich pozycje na tle innych, motywujac do dalszego

dziatania.

Kolejnym istotnym aspektem angazowania potencjalnych uczestnikéw do aktywnosci

w ramach programoéw jest zbudowanie zaufania. Po pierwsze dotyczy to osoby
odpowiedzialnej za koordynacje programu — respondenci zaobserwowali, ze pracownicy
muszg wiedzie¢, ze na koordynatorze mozna polega¢, zaréwno w kontekscie skutecznej
komunikacji, czyli uzasadnienia odrzucenia pomystu, sygnalizacji jego statusu czy gwarancji
tego, ze nagrody zawsze bedg na czas wyptacane. Respondenci sygnalizuja, szczegdlnie

w zaktadach produkcyjnych, ze program powinna prowadzi¢ osoba znana pracownikom,
ktéra spotykajg w miejscu pracy na co dzien, z ktérg majg zbudowang relacje. Rozmdéwcy
wspominajg tez, ze dobrze jezeli osoba odpowiadajaca za taki projekt zna prace oséb
bioragcych w nim udziat — wie, przyktadowo, na czym polega proces produkc;ji, zna ich realia
i problemy. Zatem powinna by¢ to osoba cieszgca sie zaufaniem wsréd pracownikéw,
jednoczesnie bedgca swego rodzaju ekspertem czy doradcg dla tych oséb. Pracownicy
powinni takze czué, ze pomyst catego programu ,,pochodzi z géry” — ze jest akceptowany

i z zaangazowaniem przyjety takze przez lideréw oraz ze wszystkim na nim zalezy, a nie jest
jednostkowa inicjatywa osoby za niego odpowiedzialnej. Jak wskazujg respondenci, istotne
jest, zeby w firmie byto odczuwalne, Zze jest to system i proces catej organizacji, a nie jedynie

osoby koordynujacej go.

Na podstawie doswiadczen respondentéw w przeprowadzonych wywiadach pogtebionych
wyraznie kresli sie wniosek, ze oprdcz projektowania ,twardych” regulacji danego programu,
nalezy takze przewidzie¢ ,miekkie” aspekty, do ktérych nalezy zaliczy¢ przewidywanie reakcji

pracownikéw i odpowiednig odpowiedz na te reakcje.
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4. Zapewnienie duzej atrakcyjnosci systemu dla pracownikéw

W celu zapewnienia duzej atrakcyjnosci systemu dla pracownikéw firmy respondenci stosujg
kilka typdw dziatan, narzedzi. Sg to przede wszystkim zachety o charakterze finansowym

i niefinansowym.

e Zachety finansowe

W odniesieniu do zachet finansowych, niektére z firm przyznajg niewielkie bonusy juz

za samo zgtoszenie pomystu, niezaleznie od jego oceny czy przydatnosci dla firmy. Mimo ze
wsrdd pracownikéw pojawia sie naturalna cheé, aby do pewnego stopnia skorzystaé z tego
systemu finansowo, firmy argumentuja, ze wazniejsza z ich punktu widzenia jest zmiana
kultury organizacyjnej w firmie na innowacyjnga i ,rozruszanie organizacji” w tym zakresie.

Jest to jednak podejscie niezbyt czesto stosowane.

Znacznie czesciej stosowanym podejsciem, mozna nawet zaryzykowac teze, ze pewnego
rodzaju standardem, jest regularne nagradzanie wdrozonych inicjatyw. Z funkcjonowaniem
takiego podejscia jest zwigzana takze koniecznos$¢ zapewnienia uczciwej informacji zwrotne;j
dla pracownikéw, takze o fakcie i powodach niezaakceptowania zgtoszonych przez nich

inicjatyw.

Modyfikacjg czy nawet rozszerzeniem omawianego podejscia jest zbudowanie systemu
zachet finansowych w postaci nie tylko jednorazowych bonuséw za wdrozenie, ale wprost
okreslenie w zasadach funkcjonowania programu pewnego procentu, np. od rocznych
oszczednosci w firmie, ktéry trafi do pracownika (zespotu) jako nagroda za wdrozenie

jego inicjatywy. Na ogét firma dzieli sie kilkoma, kilkunastoma procentami od rocznych
oszczednosci skalkulowanymi w rezultacie wdrozenia danego rozwigzania. W niektdérych
przypadkach zasada jest ograniczana pewnymi wartosciami maksymalnymi, a procent zalezny

od przedziatéw wartosci oszczednosci rocznych.
e Zachety niefinansowe
W tym przypadku firmy stosujg kilka rozwigzan. Sg to w szczegdlnosci: zapewnienie uznania,

budowa pozycji pracownika w firmie, docenienie, podziekowanie wyrazone pracownikowi

w procesie komunikacji jego osiggniec itp. Nastepuje takze powigzanie aktywnosci
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pracownika z jego planem kariery, rozwojem w firmie. W tym przypadku nalezy zauwazy¢, ze
czestg opinig byto, aby z takiego powigzania wykluczy¢ kadre menedzerskga. Jako argument
wskazywano, ze od kadry menedzerskiej z zatozenia oczekuje sie innowacyjnosci i zgtaszania
inicjatyw. Pracownicy uzyskujg takze zachety nie wprost finansowe takie jak np. prawo

zakupu produktow i ustug firmy ze znizka, bony, karnety i wiele innych.

5. Stworzenie systemu realnej i uczciwej oceny jakosci dziatania programu (jego ewaluacji)

i wyciggania wnioskow prorozwojowych na przysztosé

Stworzenie takiego systemu to zadanie nietatwe. Tylko w pojedynczych przypadkach
respondenci przyznawali, ze pierwotne cele i oczekiwania nie zostaty w petni osiggniete.
Mielismy zatem raczej do czynienia z historiami sukceséw, przynajmniej deklaratywnie.
Zdarzyty sie jednak takze opinie, w ktérych wprost przyznawano, ze program nie spetfnia
oczekiwan, traci swojg aktualnosé i atrakcyjno$é. W zadnym przypadku nie wskazano, ze sam
fakt funkcjonowania systemu jest uznawany za porazke — podkreslano, ze istnieje koniecznosé
zbierania informacji, ktére mogga postuzy¢ do jego usprawnienia i modyfikacji dziatania

w przysztosci. Szczegdlng uwage zatem nalezato przytozy¢ do przegladu wyzwan, w tym takich
jak wskazano we wczesniejszej czesci niniejszego raportu, a w rezultacie wdrozenia srodkow

zaradczych, dokonac¢ pewnego rodzaju nowego otwarcia.

Przyktadami zidentyfikowanych obszaréw usprawnien, bedacych rezultatem dziatajgcego juz

systemu, sg np.:

e Koniecznos¢ modyfikacji zasad zwigzanych z normami czasowymi realizacji inicjatyw —
chodzito w tym przypadku szczegdlnie o szybkie okreslanie harmonogramu realizacji
(wdrozenia) danej inicjatywy, traktowanie jej jak zaplanowany projekt.

e Dopuszczenie zgtoszen inicjatyw bez oczekiwania propozycji rozwigzan — zasada pracownicy
zgtaszajq np. zagrozenie, rozwigzanie proponujemy my (firma). Takie podejscie zacheca
do aktywnosci pracownikow, ktdrzy wiedzg, ze jest jakis problem, majg jakis pomyst, ale
brakuje im wiedzy, doswiadczenia, aby zaprezentowac mozliwe i optymalne rozwigzanie.

e Zbudowanie pewnego balansu w zakresie np. intensywnosci komunikacji z pracownikami
— zauwazono, ze zbyt czesta komunikacja ze zbyt duzymi oczekiwaniami prowadzi

do traktowania jej jako niepotrzebnej, a tym samym nieskuteczne;.
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,Projekt #innowacJA w PZU pokazat, Zze gen innowacyjnosci ma kazdy z nas

i wystarczy niewielki impuls, zeby uwolnic jego potencjat. Burza moézgow,

ale w skali catej firmy, pragmatyczne zarzqdzanie pomystami, obowigzkowa
informacja zwrotna, konfrontacja pomystéw z realnymi mozliwosciami wdrozZenia
— to tylko kilka warunkdéw sukcesu w budowaniu kultury innowacji. Moja rada dla
tych, ktorzy jeszcze nie postawili na kreatywnosc w biznesie, brzmi: pus¢ w ruch te

maszyne i daj sie zaskoczy¢ mozliwosciami swoich wspotpracownikow.”

Matgorzata Kot, Cztonek Zarzadu PZU SA i PZU Zycie SA

6. Podsumowanie

W opiniach respondentéw, postawione przez nich cele zwigzane z wdrozeniem systemu
innowacji pracowniczych zostaty w znacznym stopniu osiggniete. Najwieksze, mimo wszystko,
wyzwania i watpliwosci dotyczyty pozyskiwania inicjatyw w duzym stopniu przemyslanych,
mozliwych do wdrozenia w stosunkowo szybkim czasie. Jak wskazujg rozmoéwcy, w czesci
przypadkow zmuszeni byli komunikowa¢ pracownikom fakt, iz ich inicjatywa jest oceniana
jako wartosciowa, ale niemozliwa do szybkiego wdrozenia, np. na skutek szerszego kontekstu
zarzadzania firmg, uwarunkowan wynikajgcych z powigzan kapitatowych czy pewnych

ograniczen zasobowych.

Decyzje te zalezaty od potrzeb danej organizacji, a takze, na bardziej szczegétowym poziomie,
réwniez od tego czy zgtaszane inicjatywy dotyczyty usprawnien na stanowiskach pracy czy
bardziej ztozonych rozwigzan, przyktadowo nowych projektéw, ustug lub produktéw. W tym
zakresie badane firmy znacznie sie miedzy sobg réznity. Oprécz tego cze$¢ programow
przewidywata mozliwos¢ pozyskania przez pracodawce praw witasnosci intelektualne;j

od pracownikéw, szczegdlnie w przypadku tych najbardziej innowacyjnych czy ztozonych idei.
Zatem, w zaleznos$ci od specyfiki danej firmy, wyznawanych przez nig wartosci czy kultury
organizacji, wachlarz inicjatyw ze strony pracownikéw pod wzgledem ich zaawansowania jest

bardzo szeroki i zréznicowany.

W zakresie liczby zgtaszanych pomystéw, respondenci z dumg prezentujg wyniki swoich
firm. Jednoczesnie, jak wynika z ich wypowiedzi, mozna zaobserwowa¢ prawidtowos¢,
ze na poczatku wdrozenia programu, tj. w pierwszym roku jego funkcjonowania liczba

zgtaszanych pomystéw byta duza, z czasem przewaznie ich liczba z roku na rok malata,
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natomiast rownoczesnie wzrastata ich jakos¢. Wynika to, po pierwsze, ze wzrastajgcego
zrozumienia sensu i celu programu przez pracownikéw oraz jego ,przyjecia sie” w strukturach
firmy i, zapewne, zauwazalnej efektywnosci. Z pewnoscig takze sami pracownicy z miesigca
na miesigc doskonalili swoje umiejetnosci innowacyjnego myslenia i uwaznosci na przestrzen
do wdrozenia usprawnien w obszarze ich pracy. Oprdcz tego niewatpliwie na wzrost jakosci
zgtaszanych pomystéw miat wptyw fakt, ze te najprostsze i najbardziej oczywiste zostaty juz
zgtoszone, co oznaczato, ze kolejne naturalnie powinny by¢ lepiej przemyslane i bardziej
dopracowane. Mozna zatem dostrzec specyficzng prawidtowos¢, ze wraz z czasem trwania

programu liczba zgtaszanych inicjatyw maleje, natomiast ich jakos$¢ co do zasady wzrasta.

Upowszechnia sie przekonanie o koniecznosci petniejszego wykorzystania potencjatu
ludzkiego w firmach, wtgczenia pracownikéw w ich rozwéj, przetozenia ich wiedzy na korzysci
dla firm i dla samych pracownikéw. Badania pokazujg, ze systemy, czasem stosunkowo proste,
oparte na prostych narzedziach, ale przygotowane i realizowane w sposéb przemyslany,
zyskujg uznanie kadry zarzadzajacej, pracownikéw i pozwalajg na osiggniecie zaktadanych
celéw. W przypadku rozwigzan (gtéwnie technologicznych) waznym czynnikiem sukcesu jest
jednak wsparcie srodkami zewnetrznymi, np. odbiorcy rozwigzania. Rozwigzania te natrafiajg
na pewne przeszkody realizacyjne i mozna odnies¢ wrazenie, ze nie wszystkie funkcjonalnosci

sg zapewniane i nie wszystkie cele realizowane.

Jak wynika z przeprowadzonych rozmow i doswiadczen laureatow konkursu, wystarczy
kombinacja wiedzy, zapatu, prostych narzedzi, pewnego rodzaju determinacji wspartej
procesami komunikacji i wtasciwym postrzeganiem prowadzonych dziatarn w obrebie firmy,
aby program inicjatyw pracowniczych zostat z sukcesem wdrozony i osiggnat zaktadane

cele. Za takie efekty mozna uznac przede wszystkim zmniejszenie kosztéw osiggniete dzieki
usprawnieniu proceséw. Innym sukcesem jest tez rozwadj firmy jako takiej, ale tez rozwdj

jej pracownikéw. Z doswiadczen respondentéw wynika, ze program motywuje cztonkéw
zespotéw do rozwoju swoich kompetencji, do zaproponowania jak najlepszych inicjatyw.
Oprécz tego odnotowano efekty takie jak wzrost jakosci produktow czy ustug, ale tez

jakosci samego srodowiska pracy, a nawet wprowadzenie nowych rozwigzan dla klientow.
Zdaniem o0s6b wdrazajgcych programy inicjatyw pracowniczych oraz oferujacych rozwigzania
ICT wspierajgce takie programy, ich funkcjonowanie przynosi same korzysci i wzmacnia
odpornos¢ firmy na kryzysy, uczac innowacyjnego, a co za tym idzie — elastycznego podejscia

do pracy i funkcjonowania w zespole.
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Innowacje pracownicze w firmach —
whnioski z ankiet CAWI

1. Kontekst badania

Jednym z dziatan towarzyszgcych ogtoszeniu konkursu byto przeprowadzenie badania
ankietowego wsrdd przedsiebiorcéw wspdtpracujgcych z PARP w ramach Panelu Polskich
Przedsiebiorstw (wrzesien 2021 r.). Badanie przeprowadzone zostato metoda ankietowg
CAWI (ankieta online wypetniana przez respondenta z wykorzystaniem komputera lub
innego podobnego urzadzenia). W ankiecie wzieto udziat 111 respondentdw, kazdy z nich

reprezentowat inng firme.

2. Mozliwos¢ zgtaszania pomystow na usprawnienie
dziatalnosci firmy

W pierwszej kolejnosci respondenci zapytani zostali o to, czy w firmach, w ktérych

pracujg, pracownicy majg mozliwos¢ zgtaszania pomystéw na usprawnienie dziatalnosci
przedsiebiorstwa, w tym pomystéw na nowe produkty lub ustugi. 89% oséb zadeklarowato,
Ze taka praktyka funkcjonuje w ich miejscu pracy, a 11% wskazato na jej brak. Widoczna jest

zatem powszechna adaptacja praktyki umozliwiania pracownikom zgtaszania pomystéw.
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Wykres 1. Mozliwos$¢ zgtaszania pomystdw na usprawnienie dziatalnosci firmy

B Tak
I nNie

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania iloéciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 111 (pytanie
jednokrotnego wyboru).

3. Podejscie firm, ktore nie umozliwiajg pracownikom
zgtaszania pomystow

Respondentom, ktérzy wskazali na brak mozliwosci zgtaszania przez pracownikéw pomystéw
na usprawnienie dziatalnosci firmy, zadane zostaty 3 kolejne pytania dotyczace przyczyn tego
stanu, mozliwosci wprowadzenia takiej praktyki oraz potencjalnych motywdw zachecajgcych

do jej wdrozenia.

Odpowiedzi respondentéw w zakresie przyczyn braku mozliwosci zgtaszania pomystéw
skupity sie wokot dwdch czynnikéw. Dotyczyty one zbyt matej wielkosci firmy, aby wdrozy¢
tego typu dziatania (8 z 12 respondentdw) oraz braku potrzeby wdrazania takiej praktyki

ze wzgledu na wyraznie zdefiniowane cele i zadania firmy (4 z 12 respondentéw).

Warto podkresli¢, ze niniejsze pytanie miato charakter wielokrotnego wyboru. Biorgc

jednak pod uwage liczbe gtosow, ktéra odpowiada liczbie respondentéw (12 gtoséw i 12
respondentéw) zauwazy¢ mozna, iz udzielona zostata minimalna liczba odpowiedzi. Wskazuje
to na silng koncentracje czynnikdéw wptywajacych na brak wdrozenia praktyki zgtaszania

inicjatyw przez pracownikéw.
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Wykres 2. Przyczyny braku mozliwosci zgtaszania pomystow

Nie wiadomo jak takie dziatanie zorganizowac

Cele i zadania sa wyrazne zdefiniowane,
nie ma potrzeby wdrazania takiej praktyki

W firmie istniata taka mozliwos¢, ale pracownicy
rzadko zgtaszali nowe pomysty

Nie wiadomo jakie korzysci przyniostyby

0%

0%

0%

takie dziatanie

Brak czasu i Srodkéw na podejmowanie

takich dziatari | 0%

0%

Firma jest zbyt mata na tego typu praktyki

Inne

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania iloéciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 12 (pytanie
wielokrotnego wyboru).

Odpowiedzi na pytanie dotyczgce mozliwosci wprowadzenia praktyki zgtaszania pomystéw
wskazuja, ze firmy, ktére do momentu przeprowadzenia ankiety nie wprowadzity takiej
praktyki, w znacznej wiekszosci przypadkdéw nie majg w planach jej wdrozenia w przysztosci
(11 z 12 respondentéw). Jedynie 1 respondent wskazat, ze planuje takie dziatanie

w perspektywie 2-3 lat.

Wyglada na to, ze firmy ktdre nie planujg wdrozenia praktyki zgtaszania pomystéw, po prostu
nie widza (nie uswiadamiajg sobie) takiej potrzeby. Bariery nie sg, jak sie wydaje, realng
przeszkoda w tym kontekscie.

Wykres 3. Plany firm w zakresie wprowadzenia praktyki zgtaszania pomystow przez
pracownikow

Tak, w najblizszym roku

Tak, w okresie 2-3 lat

Nie, nie jest planowane takie wdrozenie

50%

Trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania iloéciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 12 (pytanie
jednokrotnego wyboru).
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Respondenci pracujgcy w firmach, ktére nie wdrozyty praktyki zgtaszania pomystéw, wskazali
réwniez czynniki, ktore mogtyby sktonic je do podjecia takiego dziatania. Dominujgcym
czynnikiem okazaty sie korzysci o charakterze finansowym, takie jak np. oszczednos¢ czasu,
efektywnosc¢ zuzycia surowcéw, zwiekszone przychody ze sprzedazy — 50%, oraz korzysci
wizerunkowe dla firmy — 25% (wskazato na nie odpowiednio 6 oraz 3 z 12 respondentow).
Wymieniano takze przyktady dobrych praktyk, korzysci organizacyjne, rozwdj firmy, a takze

doradztwo w zakresie wdrozenia i uruchomienia takiej praktyki — po 8% respondentow.

Ponadto w niniejszym pytaniu nalezy zwrdcié¢ uwage na stosunkowo niskg aktywnosé
respondentéw. Mimo Ze byto to pytanie wielokrotnego wyboru, srednia liczba wybranych
odpowiedzi przypadajaca na jedng osobe wyniosta jedynie 1,25. Nizsza liczba gtoséw moze
wynika¢ z mniejszej Swiadomosci respondentéw w tym zakresie. Sugeruje to, ze firmy, ktére
nie wdrozyty praktyki zgtaszania pomystéw, moga mieé ograniczong wiedze na temat ich

pozytywnego wptywu, tj. czynnikdw zachecajgcych do jej wdrozenia.

Wykres 4. Potencjalne motywy zachecajgce do wdrozenia praktyki zgtaszania pomystéw

Przyktady dobrych praktyk innych firm, ktére to stosuja
Korzysci finansowe 50%

Korzysci organizacyjne

Rozw¢j firmy

Korzysci wizerunkowe dla firmy

Doradztwo w zakresie wdrozenia i uruchomienia
takiej praktyki

Inne

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania ilosciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 12 (pytanie
wielokrotnego wyboru).
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4. Funkcjonowanie praktyki zgtaszania pomystow
przez pracownikow

Uczestnikom badania, ktérzy wskazali na obecnos¢ praktyki zgtaszania pomystéw w swojej
firmie (99 osdb), zadanych zostato 5 kolejnych pytan. Dotyczyty one sposobu zgtaszania
pomystéw, obecnosci wspdtpracy z zewnetrzng firmg podczas wdrazania praktyki, korzysci
ptyngcych ze zgtaszanych pomystéw, trudnosci i barier podczas ich realizacji oraz przyktadéw

szczegOlnie istotnych wdrozonych inicjatyw.

W zakresie sposobdw, w jakich pracownicy mogg zgtasza¢ swoje pomysty w firmach,
respondenci najczesciej wskazywali dowolne i spontaniczne inicjatywy —91% (90 z 99
respondentéw). Na jednorazowe lub cykliczne inicjatywy organizowane przez firme

(np. konkurs) wskazato 13% respondentéw. Z kolei na programy dedykowane inicjatywom
pracowniczym i specjalnie tworzone zespoty projektowe (np. akcelerator wewnetrzny)
wskazato jedynie po 7% respondentéw. Ponadto pojawito sie 8 innych wtasnych odpowiedzi.
Najistotniejsze z nich to: dyskusja merytoryczna, wybrany przedstawiciel pracownikéw

do relacji z zarzgdem oraz przekazywanie pomystéw przez pracownika bezposrednio

przetozonemu.

Przygladajgc sie oddanym gtosom oraz biorgc pod uwage pozytywne wypowiedzi wtasne

w ostatnim pytaniu dotyczacym przyktadowych zgtaszanych inicjatyw o szczegdlnej istotnosci,
mozna zauwazy¢, ze pomimo braku ustrukturyzowania sposobu funkcjonowania praktyki
przynosi ona wymierne korzysci dla firmy. Nie mozna jednak na tym etapie stwierdzi¢, ze
zgtaszanie pomystéw w sposdb spontaniczny i nieuporzgdkowany jest najefektywniejsze.
Nalezatoby zbada¢ mozliwos¢ zwiekszenia wykorzystania potencjatu obecnego w inicjatywach
pracownikéw poprzez sformalizowanie procesu ich zgtaszania. Mogtoby to istotnie
pozytywnie wptyngé na motywacje pracownikdw poprzez wprowadzenie jasnej $ciezki ich
przekazywania, jak rowniez zwiekszyc ich efektywnos¢ poprzez zapewnienie odpowiednich
procedur wdrozeniowych. Dotyczy to w szczegdlnosci wiekszych firm, w ktérych struktura

organizacyjna charakteryzuje sie modelem hierarchicznym, a nie ptaskim.
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Wykres 5. Mozliwe sposoby zgtaszania inicjatyw przez pracownikéw

W dowolnej formie — s to spontaniczne
inicjatywy indywidualnych pracownikéw

91%

W ramach programu dedykowanego
inicjatywom pracowniczym

W ramach jednorazowych lub cyklicznych
inicjatyw organizowanych przez firme

W ramach specjalnie utworzonego
zespotu projektowego

Za pomoca dedykowanego
narzedzia informatycznego

Inne

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 99 (pytanie
wielokrotnego wyboru).

Respondenci zapytani zostali réwniez o to, czy ich firma wspotpracuje lub wspétpracowata
z inng zewnetrzna firmg w zakresie wdrazania dziatan umozliwiajgcych zgtaszanie pomystow
przez pracownikow. Niemalze wszyscy jednogtosnie odpowiedzieli przeczgco, wskazujac ze

ich praktyka zostata opracowana lub jest opracowywana samodzielnie — 96%.

Przygladajac sie tej wartosci, mozna stwierdzié, ze firmy radzg sobie dobrze samodzielnie
na tym polu i nie jest wymagana pomoc ekspertéw/firmy zewnetrznej. Spogladajac
jednak na odpowiedzi w poprzednim pytaniu (wykres 5), ktére wskazaty na znaczny udziat
spontanicznego zgtaszania pomystéw w firmach, jest to gtdwny powdd nieskorzystania

ze wsparcia zewnetrznego przy wdrazaniu praktyki. Prawdopodobnie, w przypadku checi
zaimplementowania bardziej zaawansowanego i sformalizowanego procesu zgtaszania
inicjatyw taka pomoc bytaby juz potrzebna.
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Wykres 6. Korzystanie ze wspdtpracy z zewnetrzng firmg/ekspertami podczas wdrazania

praktyki

B Tk, korzystaliémy z ekspertow/firmy zewnetrznej

[ Nie, opracowalismy nasz program samodzielnie

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania iloéciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 99 (pytanie
jednokrotnego wyboru).

Respondenci wyrazZnie sklasyfikowali najistotniejsze korzysci ptynace z funkcjonowania
praktyki zgtaszania pomystow przez pracownikéw, poniewaz widoczne sg znaczne réznice

w udziale gtoséw w kazdej z odpowiedzi. Najwazniejsze okazaty sie korzysci organizacyjne
(np. optymalizacja proceséw zachodzacych w firmie, zwiekszenie retencji pracownikéw,
wieksze zaangazowanie pracownikdw) — 61% oraz finansowe — 42%. Istotnos¢ korzysci
finansowych pokrywa sie z ich potencjatem do zachecenia firm do wdrozenia praktyki
zaobserwowanym na wykresie 4 (odpowiednio od 42% do 50%). Podobna sytuacja wystepuje
takze w zakresie korzysci wizerunkowych (odpowiednio od 24% do 25%). Nalezy jednak
zwrdcic szczegdlng uwage na duzg rdznice pomiedzy zadeklarowang istotnoscig korzysci
organizacyjnych (61%) a ich potencjatem zachecajagcym do wdrozenia praktyki (8%). Wskazuje
to na brak swiadomosci firm, ktére nie wdrozyty praktyki zgtaszania pomystow przez
pracownikéw co do potencjatu, jaki ptynie z realizacji inicjatyw zwigzanych z organizacjg
firmy. Z istotnych korzysci wyréznié nalezy rowniez korzysci ekonomiczne, na ktére

zagtosowato 39% respondentow.

Ponadto, posrdd adekwatnych wiasnych odpowiedzi udzielonych przez 5 respondentéw mozna
wymienié takie korzysci jak: jakos¢ oferowanych produktéw, zwiekszenie zaufania do firmy, wzrost

kompetencji pracownikdw oraz rozwdj umiejetnosci rozwigzywania trudnych i nietypowych
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problemdw, odwaga i inicjatywa w dziataniu pracownikéw oraz akceptacja przez nich ryzyka przy

wysokim poczuciu odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje i ich konsekwencje.

Wykres 7. Korzysci ptynace z praktyki zgtaszania pomystéw

Finansowe
Organizacyjne 61%
Wizerunkowe
Ekonomiczne

Trudno powiedzie¢

Inne

Zrédto: Opracowanie witasne na podstawie badania iloéciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 99 (pytanie
wielokrotnego wyboru).

Firmy doswiadczajg trudnosci i barier z wielu obszaréw podczas realizacji dziatan zwigzanych
z pozyskiwaniem inicjatyw pracowniczych. Kazda z nich otrzymata istotng liczbe gtoséw. Jako
najwazniejsze wskazano bariery i trudnosci organizacyjne (47%), finansowe (31%) oraz brak
wiedzy na temat organizacji takich dziatan (27%). Szczegdlnie wazny jest fakt, ze najwieksze
trudnosci i bariery wystepuja po stronie organizacyjnej tego procesu. Jednoczes$nie

to korzysci organizacyjne sg wskazywane jako najistotniejsze w funkcjonowaniu praktyki

zgtaszania pomystow w przedsiebiorstwie (wedtug wykresu 7).

Ponadto posréd adekwatnych wtasnych odpowiedzi udzielonych przez 10 respondentow
mozna wymienic takie trudnosci i bariery, jak: obawy przed zmianami, brak odpowiedniego
narzedzia informatycznego do rejestracji pomystéw, obawa ze indywidualne pomysty
spowodujg nieche¢ do dzielenia sie pomystami w ramach zespotu, bariera czasowa
spowodowana czasochtonnoscig przedsiewzie¢ wynikajgcych z inicjatyw i pomystéw,

niezgodnos¢ z celami firmy, brak checi pracownikéw do zgtaszania wtasnych pomystow.

Do ewentualnych dziatan eliminujgcych wystepujace trudnosci i bariery nalezy wiec
podejs¢ kompleksowo, a nie punktowo. Potencjalnym rozwigzaniem mogtoby by¢ zatem
ustrukturyzowanie procesu zgtaszania i wdrazania pomystéw w sposdb pozwalajacy

na mozliwie szerokie ograniczenie zagrozen podczas ich realizacji.
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Wykres 8. Trudnosci i bariery w funkcjonowaniu praktyki zgtaszania pomystéw

Finansowe
Organizacyjne 47%
Czynnik psychologiczny

Brak wiedzy, jak takie dziatanie zorganizowac

Trudno powiedzie¢

Inne

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badania ilosciowego przeprowadzonego przez PARP, n = 99 (pytanie
wielokrotnego wyboru).

Respondenci poproszeni zostali rowniez o podanie przyktadowych pomystéw zgtoszonych

przez pracownikow, ktére zostaty wdrozone w firmie i ktore z perspektywy firmy staty sie

szczegOlnie istotne. Przygladajac sie wymienionym inicjatywom mozna zauwazyé, ze ich

przekroj jest mocno zréznicowany. Wymieniane sg przyktady odnoszace sie do wszystkich

obszaréw funkcjonowania firmy — od struktury organizacyjnej, poprzez projektowanie

rozwigzan, a konczac na ich dystrybucji. Sposréd podanych 89 przyktadéw wyréznié mozna

np. wdrozenie nowego systemu planowania pracy, wprowadzenie nowych produktdw,

reorganizacje sposobu swiadczenia ustug, sprecyzowanie grup docelowych klientéw, poprawe

komunikacji wewnetrznej w firmie oraz modyfikacje procesu produkcyjnego. Szczegdlnie

interesujgce mogg sie wydac ponizsze odpowiedzi:

¢ To nie pojedyncze (inicjatywy) stanowig o sile takiego programu. Dla nas najwazniejsze
jest otrzymanie i realizowanie bardzo wielu pomystéw poprawiajgcych efektywnosc (...).

¢ Ciagte drobne udoskonalenia proceséw i narzedzi pracy.

e Nowy produkt w naszej ofercie firmy handlowej, ktéry przeksztatcit nas w producenta.

¢ Inicjatywa organizacji kalendarza pracy, tak by optymalizowaé wydajnos¢ pracy.

e Wdrozenie nowego oprogramowania zastepujgcego powtarzalne czynnosci wykonywane
recznie.

e Podniesienie bezpieczenstwa bhp (...).

e Zmiana technologiczna na jednej z linii produkcyjnych, uwzgledniajgca zmiane potrzeb
klientow.



Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Biorac pod uwage istotnie pozytywny wydzwiek wypowiedzi respondentéw, mozna
stwierdzi¢, ze firmy, ktére zdecydowaty sie na wdrozenie praktyki, odniosty wymierne korzysci
z tym zwigzane. Wskazane inicjatywy pochodzity ze wszystkich predefiniowanych w ankiecie
obszaréw (finansowe, organizacyjne, wizerunkowe i ekonomiczne). Najwieksza czes¢ z nich
dotyczyta jednak pomystéw organizacyjnych. Z jednej strony, potwierdza to wczesniejszy
whniosek, Ze inicjatywy organizacyjne sg najistotniejsze (na podstawie wykresu 7). Z drugiej
strony, nalezy podkresli¢, ze wigze sie to z rdwnie istotnymi trudnos$ciami i barierami,

ktére wedtug respondentéw sg nieodfgcznym elementem zmian organizacyjnych w firmie

(na podstawie wykresu 8).

5. Kluczowe wnioski z ankiet CAWI

e Az89% respondentow zadeklarowato, ze firmy, w ktérych pracujg, umozliwiajg zgtaszanie
pomystéw przez swoich pracownikéw. Widoczna jest zatem powszechna adaptacja
wspomnianej praktyki w grupie badawcze;j.

e Firmy, ktére nie wdrozyty praktyki zgtaszania pomystéw, wskazujg na jedynie dwa powody
przywotanego stanu rzeczy — sg to: zbyt mata wielkos¢ firmy i/lub brak istotnej potrzeby
do wdrozenia praktyki ze wzgledu na wyraznie zdefiniowane cele i zadania firmy.

e Firmy, ktére do momentu przeprowadzenia ankiety nie wprowadzity praktyki zgtaszania
pomystéw przez pracownikéw, w znacznej wiekszosci nie majg w planach jej wdrozenia
w przysztosci. Wynika to raczej z braku takiej potrzeby (lub z braku $wiadomosci tego typu
potrzeby) anizeli z niemocy (trudnosci i barier) jej wprowadzenia.

e Firmy, ktére nie wdrozyty praktyki zgtaszania pomystéw, mogg posiadaé mniejszg
Swiadomos¢ w zakresie jej pozytywnego wptywu (czynnikdw zachecajgcych do jej
wdrozenia), w poréwnaniu do przedsiebiorstw, ktore takg praktyke juz wdrozyty.

e Spontaniczne zgtaszanie inicjatyw przez pracownikéw jest efektywne w matych
przedsiebiorstwach i start-upach. Wieksze firmy moga jednak wymaga¢ wsparcia
ekspertow zewnetrznych w celu ustrukturyzowania i sformalizowania praktyki.

e Najwazniejszymi korzysciami ptyngcymi z wdrazania inicjatyw sg korzysci organizacyjne
(61% gtosow respondentdw), finansowe (42% gtosdéw respondentdw) oraz ekonomiczne
(39% respondentow).

e Widoczna jest duza réznica pomiedzy zadeklarowang istotnoscig korzys$ci organizacyjnych
(61% gtosow respondentdw) a ich potencjatem zachecajgcym do wdrozenia praktyki

(8% gtosow respondentdéw). Wskazuje to na brak swiadomosci firm, ktére nie wdrozyty
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praktyki zgtaszania pomystéw, co do potencjatu tkwigcego w realizacji inicjatyw
zwigzanych z organizacjg firmy.

Najwieksze trudnosci i bariery w procesie pozyskiwania inicjatyw wystepujg po stronie
organizacyjnej. Jednoczesnie to korzysci organizacyjne sg wskazywane jako najistotniejsze
w funkcjonowaniu praktyki zgtaszania pomystéw w przedsiebiorstwie.

Firmy doswiadczajg trudnosci i barier z wielu obszaréw podczas realizacji dziatan

z zakresu pozyskiwania inicjatyw pracowniczych. Do ewentualnych dziatan eliminujacych
wystepujace trudnosci i bariery nalezy wiec podejsé kompleksowo, a nie punktowo.
Potencjalnym rozwigzaniem mogtoby by¢ zatem ustrukturyzowanie procesu zgtaszania

i wdrazania pomystow.

Firmy, ktére zdecydowaty sie na wdrozenie praktyki, odniosty wymierne korzysci z tym

zwigzane w kazdym obszarze funkcjonowania przedsiebiorstwa.
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