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1. Uwagi ogolne
Podstawa wykonania recenzji jest uchwala Rady Naukowej Dyscypliny Nauki o Zarza-
dzaniu i Jako$ci Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu z dn. 24 listopada 2022
r. oraz art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
(Dz. U. z 2018 r. poz. 1668 ze zm.). Praca zostala przekazana w formie wydruku kom-
puterowego w trwalej oprawie liczacego 351 numerowanych stron. Rozprawa zawiera:
strone tytulowa, streszczenie w jezyku angielskim, spis tresci, wprowadzenie, sze$¢ roz-
dzialéw, zakonczenie, bibliografie (nienumerowana, objeto$¢ 20 stron), spisy rysun-
kow i tabel, zalaczniki. Rozdzialy zatytulowano nastepujaco:

1. Zarzadzanie pomyslami pracowniczymi.

2. Projektowanie systemu zarzadzania.

3. Determinanty sukcesu dla systemu zarzadzania pomystami pracowniczymi.

4. Nadrzedne wymagania systemowe.

5. Projekt systemu uniwersalnego.

6. Projekt systemu dedykowanego.

Recenzowana rozprawa doktorska dotyczy aktualnego i waznego problemu do-
skonalenia zarzadzania organizacjami z wykorzystaniem obserwacji, do§wiadczen i po-
mystéw pracownikow. Praktyka zarzadzania pokazuje, ze w wielu przypadkach rozwig-
zania problemow natury organizacyjnej, jak i technicznej sa znane wsrod zalogi. Nie-

stety brak sprawnych narzedzi komunikacji tych pomystéw uniemozliwia ich




wykorzystanie. Proponowane w pracy narzedzie doskonale wpisuje sie w te luke. Do-
datkowo zaprezentowany szczegolowy projekt systemu sluzacego identyfikacji, zgla-
szaniu, przetwarzaniu i wdrazaniu pomystow moze znaczaco ulatwi¢ innym przedsie-

biorstwom opracowanie wlasnych rozwigzan.

2. Problem, cele, pytania i konstrukcja recenzowanej pracy doktorskiej
Przedstawiona praca ma charakter wdrozeniowy i powinna by¢ oceniana jako praca
projektowa prezentujaca oryginalne rozwigzanie problemu mozliwego do praktycz-
nego zastosowania. Przy tym samo wdrozenie rozwigzania nie jest wymogiem. Problem
wdrozeniowy zostal sformulowany przez Autora jako ,brak jednolitego w calej organi-
zacji systemu, ktéry wspieralby uwalnianie i wykorzystywanie potencjalu intelektual-
nego pracownikéw w celu szeroko rozumianego doskonalenia organizacji” (s. 11). Pro-
blem ten zostal odniesiony do przedsiebiorstwa KGHM S.A. W wielu organizacjach
mozna spotka¢ funkcjonujgce narzedzia zbierania i wykorzystywania pomystow pra-
cowniczych. Maja one roézny poziom formalizacji, wykorzystuja r6zne mechanizmy mo-
tywacji, gromadzenia i przetwarzania pomystoéw. Tym, co wyrdznia podejscie zaprezen-
towane w recenzowanej pracy jest przede wszystkim skala, bowiem Autor podjat sie
opracowania jednolitego systemu dla calej bardzo duzej organizacji. Rozwiazania dla
problemoéw zarzadzania czesto nie moga by¢ w prosty sposob skalowane. Zupehie inne
rozwigzania dzialajag w malych i duzych organizacjach. Drugim, nie mniej istotnym wy-
roznikiem jest bardzo glebokie rozpoznanie dotychczasowych do$wiadczen i udana
proba tworczego ich polaczenia w projektowanym systemie. Trzeba takze zwroécic¢
uwage na trzeci aspekt — precyzyjna operacjonalizacje koncepcji. Sprawia to, ze posta-
wiony problem posiada wage wlasciwg to rozpatrywania go na poziomie doktoratu.

Autor postawil hipoteze, ze ,nie istnieje procesowy, zorientowany na cel i zdefi-
niowany za pomocg wymagan, model gotowego do implementacji systemu zarzadzania
pomystami pracowniczymi” (s. 16). Nastepnie Autor stwierdzil, ze hipoteza ta znalazla
potwierdzenie. Nie da sie zweryfikowac hipotezy o nieistnieniu czego$. Mozna jedynie
ja sfalsyfikowa¢ wykazujac, ze opisywany obiekt jednak istnieje. Hipoteza ta ma zna-
czenie pomocnicze, bowiem w przyjetym podej$ciu badawczym kluczowymi elemen-
tami sg: problem, cele oraz pytania badawcze.

Sformulowano dwa cele: utylitarny oraz wdrozeniowy. Pierwszy dotyczy zapre-
zentowania metody opracowania dedykowanego konkretnej organizacji systemu zarza-
dzania pomyslami pracowniczymi bazujacego na procesowym podejsciu do systemo-

wego projektowania systemoéw zarzadzania jako$cia. Jako ze proces jest systemem i




podejScie procesowe opiera sie na podej$ciu systemowym, to dodatkowe podkres$lanie
systemowego podejscia jest tu zbedne. Drugi cel jest zwigzany z przedstawieniem opisu
systemu zarzadzania pomyslami pracowniczymi zgodnego z okreSlonymi przez praco-
dawce wymaganiami, ktoére Autor dzieli na dwie grupy: wymagania dotyczace opisu
oraz przedmiotu opisu (s. 21). Zaprezentowane wymagania odpowiadaja w duzej mie-
rze schematowi zaproponowanemu w Business Analysis Body of Knowledge (BA-
BOK). Wprawdzie zastrzezono, ze aspekt wdrozeniowy nie bedzie rozpatrywany w
pracy (s. 28), ale w jej treSci mozna odnalez¢ przynajmniej cze$¢ zalecen dotyczacych
wymagan przejscia (wdrozenia).

W dalszej czesci, Autor formuluje glowne pytanie badawcze ,jaki jest mecha-
nizm umozliwiajacy skuteczne funkcjonowanie systemu zarzadzania pomystami pra-
cowniczymi i jak wyglada jego zrozumialy opis”, a takze dziewie¢ pytan pomocniczych
(s.24):

1. Czy gléwne pytanie badawcze odzwierciedla luke badawczg?
Jak zaprojektowac system zarzadzania?
Z czego powinien sie sklada¢ skuteczny system zarzadzania?
Jak powinien wyglada¢ poprawny projekt systemu zarzadzania?

Jakie cechy ma skuteczny system zarzadzania?

AN L A

Jakie do tej pory zidentyfikowano determinanty sukcesu zwigzane z systemem
zarzadzania pomyslami pracowniczymi wprost?
7. Jakie do tej pory zidentyfikowano determinanty sukcesu zwigzane z systemem
zarzadzania pomyslami pracowniczymi nie wprost?
8. Jakie s3 wymagania bazujace na zidentyfikowanych determinantach?
9. Jak wyglada og6lny opis mechanizmu umozliwiajacego skuteczne funkcjonowa-
nie systemu zarzadzania pomystami pracowniczymi?

Pytania zostaly przypisane do poszczego6lnych rozdzialéw. Dodatkowo we wste-
pie do niektorych rozdzialtdbw Autor formuluje dodatkowe pytania, ktore nie sg zgodne
z powyzszg lista. Dla przejrzystosci pracy korzystniejszym byloby ujecie tych pytan w
formie klasyfikatora w jednej czeSci pracy. Nie zostala bowiem jednoznacznie okre-
$lona relacja miedzy prezentowanymi grupami pytan. Liczba i szczeg6lowo$¢ pytan po-
woduja, ze wlasciwie mozna je potraktowaé jako szczegolowy plan badan dla wspo-

mnianych rozdzialéw.

1 Prezentacje pytan skrocono do ich kluczowych fragmentow.




Autor zidentyfikowal ograniczenia, do ktorych zaliczyt: brak mozliwos$ci prze-
prowadzenia systematycznych badan empirycznych (jedna badana organizacja), po-
ziom szczegoblowosci prezentacji modelu oraz zalozenie, ze podejScie procesowe bedzie
wlasciwe do rozwigzania sformulowanego problemu (s. 26). Identyfikacje ograniczen
nalezy oceni¢ jako prawidlowa. Jednoczesnie ograniczenia nie wplywaja w istotny spo-
s6b na mozliwo$¢ osiggniecia celéw pracy.

Nalezy podkresli¢, ze konstrukcja koncepcji badawczej zaprezentowana we
Wprowadzeniu jest bardzo szczegbélowa, przemyslana i dopracowana. Widoczne jest
zastosowanie podejécia systemowego do budowy koncepcji. Nieliczne wskazane moz-
liwo$ci poprawy nie burza w zaden sposob tego wrazenia.

Struktura rozprawy zostala dostosowana do potrzeb wynikajacych z postawio-
nego problemu, celow oraz pytan badawczych. W rozdzialach pierwszym i drugim Au-
tor porzadkuje pojecia i pokazuje podejscia, ktore beda niezbedne do rozwigzania pro-
blemu wdrozeniowego. Nastepnie w rozdziale trzecim poszukuje determinant sukcesu
systemoOw zarzadzania pomystami pracowniczymi, a w kolejnym wskazuje na istotne
dla niego wymagania. Ostatnie dwa rozdzialy po§wiecone sa prezentacji opracowanego
projektu w wersji uniwersalnej oraz dedykowanej do badanego przedsiebiorstwa. Roz-
wazania uzupelnia Zakonczenie. Kazdy rozdzial zostat opatrzony wstepem oraz podsu-

mowaniem. Struktura pracy jest prawidlowa i nie budzi zastrzezen.

3. Uwagi szczegoélowe
W rozdziale pierwszym, Zarzqdzanie pomystami pracowniczymi, przedstawione zo-
staly koncepcje zwigzane z cigglym doskonaleniem oraz ich podej$cie do wykorzystania
wiedzy pracownikéw. Omoéwiono kaizen, system produkcyjny Toyoty, zarzadzanie
przez jako$¢, odchudzone zarzadzanie oraz podej$cie znormalizowane oparte na nor-
mach ISO. Z nieznanych powodéw kaizen jest wspomniane lacznie w trzech podroz-
dzialach (w dwu jest w tytule). Kaizen teian pojawia sie w tytule podrozdziatu 1.2, ale
zdefiniowane jest dopiero pod koniec podrozdzialu 1.4 zatytulowanego Kaizen. TPS,
TQM oraz Lean s3 omawiane oddzielnie, cho¢ ich rdzen wlasciwie jest wspolny. Podzial
tekstu nie ma jednak istotnego wplywu na aspekty merytoryczne poruszane w roz-
dziale.

W dalszej cze$ci Autor wprowadza pojecia innowacji oraz zarzadzania innowacja
i omawia je w kontek$cie norm miedzynarodowych. Nastepnie odréznia od nich pojecie
pomyshu. Omoéwione zostaly podej$cia do zarzadzania pomystami obecne w japonskiej

oraz amerykanskiej kulturze zarzadzania. Por6wnanie stanowi ciekawy punkt wyjscia




do prezentowanych w kolejnych rozdzialach rozwazan o ogolnej koncepcji projektowa-
nego systemu.

Na koniec pojawia sie odniesienie do modelu EFQM, ktoére jednak nie jest roz-
winiete, ani wykorzystane w dalszej czesci pracy.

W rozdziale drugim, Projektowanie systemu zarzqdzania, omoéwiono podej$cie
systemowe oraz procesowe, a takze odniesiono sie do zasad modelowania systemow
zarzadzania. Poczatkoéw zarzadzania procesowego Autor dopatruje sie w koncepcji re-
engineeringu zaprezentowanej przez Hammera i Champy’ego w 1993 r. Trudno sie z
tym zgodzié. W istocie podejScie procesowe jest podej$ciem dynamicznym do zarza-
dzania. Jego genezy mozna upatrywaé w klasycznej szkole zarzadzania: w organizacji
procesow produkeyjnych i badaniach ergonomicznych. Rozwoj podej$cia mozna obser-
wowac w analizie systemowej, dynamice Forestera, analizie i projektowaniu procesow
zarzadzania. Koncepcja ta byla badana w Polsce m.in. przez prof. Biefikowskiego, Ma-
ire’a, Trzcienieckiego, Stabryle i Martyniaka. To dynamiczne podejScie byto rozwijane
przez, wyrozniona przez Koontza, szkole procesu zarzadzania, bedaca cze$cia nurtu
uniwersalistycznego. Reengineering wprowadzil niewatpliwie istotne, a przy okazji
bardzo dyskusyjne zmiany do zarzadzania procesami. Warto cho¢by przypomnie¢, ze
pierwsza jego wersja okazala sie by¢ bledna, bowiem ignorowala ograniczenia wynika-
jace z teorii systemow.

Autor odwoluje sie do propozycji Portera, ktéra wyr6znia dzialania podstawowe
oraz wspierajace. Wspolczeénie czeSciej korzystamy z trojpodzialu na glowne, wpiera-
jace i zarzadcze. Trzeba jednoczes$nie zaznaczy¢, ze podzial na te grupy jest umowny. W
jednej organizacji produkcja moze by¢ dzialalnoScig podstawowa. Z kolei w innej moze
zostac calkowicie wydzielona w ramach outsourcingu, a jej miejsce zajmie projektowa-
nie produktow. Przewaga organizacji moze wynikaé¢ zaréwno z optymalizacji dzialalno-
Sci glownej, jak i z osiggniecia wysokiej sprawnosci dzialalno$ci wspierajacej. Dlatego
trudno sie zgodzi¢ z kategorycznym stwierdzeniem, ze procesy wspierajace sa uniwer-
salne. Przytaczanym w rozprawie argumentem na rzecz uniwersalno$ci jest struktura
norm miedzynarodowych. Trzeba jednak podkresli¢, ze spos6b rozumienia podejécia
procesowego w normach systemow zarzadzania jest co najmniej niekompletny, a nawet
wypaczony. Dowodzi tego choc¢by bledne rozumienie podejscia systemowego, ktore zo-
stalo wykreslone z zasad zarzadzania jakoScia.

W dalszej czesci rozdzialu omoéwiono istote modelowania w kontekscie projek-

towania systemow zarzadzania. Wskazano na glowne zalozenia oraz stosowane notacje,




a takze podano przyklady. Wydaje sie, ze bioragc pod uwage planowanego czytelnika,
mozna bylo bez szkody dla waloréw merytorycznych rozprawy te czes¢ skrocic.

W rozdziale trzecim, Determinanty sukcesu dla systemu zarzqdzania pomy-
stami pracowniczymi, zaprezentowano metodyke oraz wyniki przegladu literatury.
Autor na s. 83 deklaruje, ze dazy do uzyskania reprezentatywnosci proby. Reprezenta-
tywnos¢ jako pojecie stosowane w statystyce, w odniesieniu do badania literatury nie
ma praktycznego zastosowania. Traktowana $cisle, wymagalaby doboru kryteriéw, a
takze wyliczenia wielkosci préby. To nie zostalo wykonane. Nalezaloby tez sprawdzi¢
zrodla w jezykach, ktorymi badacz sie nie postuguje. Istotng przeszkoda bylby brak do-
stepu do niektorych zrodel. Mozna sie domyslaé, ze Autor dazyl raczej do zidentyfiko-
wania kompletnego zbioru determinant.

Proces przeprowadzenia badania zostal szczeg6towo opisany w pracy. Wskazano
na zasady doboru oraz wylgczania stow kluczowych, a takze przedstawiono procedure
wyszukiwania Zrodel. Zaprezentowane zostaly takze wyniki iloSciowe przeprowadzo-
nych wyszukiwan. Zwraca uwage rzetelne przedstawienie metodyki badan.

Na podstawie analizy literatury Autor podjal probe sprawdzenia czy postulo-
wana luka badawcza, okreslona wspomniang wcze$niej hipoteza, istnieje obiektywnie.
W tym celu sformulowal kryteria oceny, ktére musi spelni¢ model, aby uznaé go za
przydatny. Na stronach 90-102 przedstawiono 18 rysunkéw modeli. Szesna$cie z nich
w jezyku angielskim, dwa po polsku. Nie zidentyfikowano zadnych modeli w jezyku
niemieckim, francuskim, wloskim, chinskim, japonskim, rosyjskim i wielu innych.
Mimo to, Autor stwierdzil na stronie 132, ze udalo sie potwierdzi¢ hipoteze o nieistnie-
niu postulowanego modelu. Warto w tym miejscu zastanowi¢ sie jakie byloby prawdo-
podobienstwo znalezienia podobnej do recenzowanej rozprawy doktorskiej w ramach
przegladu literatury realizowanego zgodnie z przedstawionymi zalozeniami, gdyby zo-
stala napisana np. w ktoryms z jezykéw azjatyckich. Prawdopodobnie bliskie zeru. Po-
nadto, znaczna cze$¢ zidentyfikowanych publikacji to artykuly, ktore maja z definicji
ograniczona objetoé¢. Zadanie, aby model prezentowany w artykule byt kompletny jest
praktycznie nie do zrealizowania. W recenzowanej pracy kompletny model zajmuje kil-
kadziesiat stron. Jest zatem prawdopodobne, ze autorzy artykuléw dysponuja komplet-
nym modelem, ktéry jednak nie zostal opublikowany. Zgodnie z tym, co stwierdzilem
wczesniej, nie istnieje mozliwo$¢ potwierdzenia czy weryfikacji tak sformulowanej hi-

potezy. Mozna dazyc¢ jedynie do jej sfalsyfikowania.




Niezaleznie od tego, nalezy podkresli¢, ze przeglad literatury zostal przeprowa-
dzony rzetelnie w odniesieniu do literatury anglojezycznej i przytoczone modele wska-
zuja na wielo$¢ interesujacych podejs$¢ do rozwigzania problemu badanego w dyserta-
cji. Czes¢ z prezentowanych modeli zostala skomentowana, a ich mocne strony wyko-
rzystane w konstruowaniu wlasnego rozwigzania.

Drugim rezultatem badan bylo zidentyfikowanie ok. 400 czynnikéw mogacych
mie¢ znaczenie dla sukcesu systemu zarzadzania pomystami pracowniczymi. Zapre-
zentowano je na stronach 105-128 w formie tabelarycznej. Prezentacja podkresla rze-
telno$¢ oraz wklad pracy Autora, jednak z punktu widzenia celow pracy bardziej war-
toSciowe byloby syntetyczne przedstawienie ustalen polaczone ze zdecydowanym roz-
winieciem cze$ci po§wieconej dyskusji oraz krytyce.

W rozdziale czwartym, Nadrzedne wymagania systemowe, na podstawie wyni-
kow wezeéniejszych badan okreslono ogolne zalozenia dotyczace projektowanego sys-
temu, w tym kwestie roli kierownictwa, motywowania, komunikacji oraz struktury roz-
wigzania. Autor slusznie postuluje, aby rozwazajac korzysci wdrozenia mechanizmu
sugestii pracowniczych rozumieé je w sposob szeroki, nie tylko z perspektywy zyskoéw
z tytulu wdrozenia pomystow, ale takze w kontekscie motywacji pracownikow zglasza-
jacych propozycje zmian. Pozwala to rozwija¢ niematerialne narzedzia motywacji,
umozliwia pracownikom silniejsze zwigzanie sie z organizacja i odczuwanie dumy z
pracy w niej.

Kolejnym bardzo trafnym spostrzezeniem jest podkreslenie potrzeby wzajem-
nego wsparcia mechanizméw kultury organizacyjnej i struktury organizacyjnej. Z jed-
nej strony budowa kultury projako$ciowej prowadzi do zwiekszenia aktywnosci pra-
cownikow na polu doskonalenia, a z drugiej rozwigzania strukturalne umozliwiajg
sprawne przetworzenie idei we wdrozone usprawnienia. Nie ma mozliwo$ci budowy
sprawnego systemu doskonalenia opartego jedynie na strukturze lub jedynie na kultu-
rze. PodejScie projako$ciowe zawsze wymaga polaczenia miekkich i twardych aspektow
zarzadzania.

Analizujac zidentyfikowane wczeéniej czynniki wplywajace na skutecznos$é sys-
temu sugestii pracowniczych Autor podzielil je na cztery grupy zwigzane z: wydobyciem
pomyshu, utrwaleniem, przetworzeniem w projekt i praktycznym wykorzystaniem. Przy
tym jedynie grupa druga i trzecia zostaly poddane dalszej analizie. Jest to zgodne z za-
lozeniami pracy. Jednak wszystkie te ustalenia nalezy uzna¢ za warto$ciowe i dlatego

warto potraktowac je jako punkt wyjscia do rozszerzonych prac badawczych. Pozostate




czynniki zostaly uporzadkowane wedlug aspektow funkcjonalnych zdefiniowanych na
S. 143 i szczegblowo opisane w formie wymagan dla systemu w tab. 43.

Zaangazowanie kierownictwa jest postrzegane jako jeden z kluczowych czynni-
kow sukceesu systemu doskonalenia. Potwierdzajg to do$wiadczenia praktyczne zwig-
zane z budowa systeméw doskonalenia w wielu organizacjach. Dlatego w zalozeniach
budowy modelu znalazlo ono swoje istotne miejsce. W rozprawie zidentyfikowano piet-
nascie zwigzanych z przywodztwem czynnikow wplywajacych na sukces systemu suge-
stii pracowniczych. W ramach badan prowadzonych w UEK, eksperci z zakresu jako$ci
oraz praktycy poproszeni o wskazanie najmniej przydatnej zasady zarzadzania jako$cia
najczesciej wskazywali na przywodztwo. Ma to zapewne zwigzek ze zmianami, ktore
zachodza w organizacjach wynikajacymi z coraz wyzszego poziomu wyksztalcenia pra-
cownikow. Mamy coraz cze$ciej do czynienia z pracownikami wiedzy, ktorzy sa samo-
dzielni i bazujg na automotywacji. Interesujacym kierunkiem rozwoju prowadzonych
badan byloby rozwazenie w jaki spos6b bedzie zmienialo sie znaczenie zaangazowania
kierownictwa w organizacjach wiedzy i czy wplynie to na konstrukcje proponowanego
systemu.

W kolejnym podrozdziale przeanalizowano podejécia do oceny przydatnosci po-
mystow oraz ich nagradzania. Podkre$lono mozliwo$¢ rozwoju automotywacji pracow-
nikow dzieki wlasciwemu wdrozeniu systemu. Wskazano na dwa sposoby nagradzania:
zwigzany z udzialem w zyskach oraz za sama aktywno$¢. Autor trafnie stwierdza, ze
konstrukcja modelu powinna w centrum stawia¢ nie pomysty, ale pomystodawcéw, bo-
wiem nie chodzi jedynie o doskonalenie materialnych elementow organizacji, ale takze
poprawe relacji z pracownikami. Jednym z istotnych czynnikow tej poprawy jest sku-
teczna komunikacja, w tym sprawnie dzialajacy mechanizm informacji zwrotne;j. Jed-
nocze$nie nie mozna pomija¢ aspektow motywacji materialnej, ktére stanowia istotne
uzupelnienie systemu.

Rozdzial konicza rozwazania o ztozonosci proceséw. Procesy, w ktorych istotnym
czynnikiem napedowym jest motywacja pracownikow, wymagaja wysokiej przejrzysto-
$ci. W miare komplikowania przebiegéw procesow, szczegolnie w bardzo duzych orga-
nizacjach, pracownicy nie maja wystarczajacego dostepu do informacji zwrotnej, a
takze nie w pelni rozumieja proces. W efekcie motywacja moze znaczaco sie obnizy¢.
Zapewnienie odpowiedniego poziomu komunikacji, formalizacji i przejrzysto$ci moze
przyczyni¢ sie do budowy przekonania o sprawiedliwo$ci przyjetych rozwigzan. Prze-

konanie to pelni dodatkowa role motywacyjna.




W rozdziale piatym, Projekt systemu uniwersalnego, na podstawie wynikow
wezes$niejszych badan opracowano i zaprezentowano konstrukcje systemu zarzadzania
sugestiami pracowniczymi. Wykorzystano podej$cie procesowe. Zidentyfikowane zo-
staly nastepujace procesy: zgloszenie pomystu, kategoryzacja pomyshu, ocena pomystu,
podjecie decyzji dotyczacej pomyshi, wdrozenie pomyshu, walidacja pomyshi, mierze-
nie i monitorowanie, komunikacja z autorem, nagradzanie. Wskazano takze na procesy
wspierajace, znajdujace sie poza granicami projektowanego systemu. Propozycje na-
lezy uznac za oryginalng i stanowigca czeSciowo nowe, a cze$ciowo rozszerzone podej-
Scie do rozwigzania problemu. Zwraca uwage szczeg6lnie potozenie duzego nacisku na
zwiekszanie zadowolenia pracownikow w wyniku dziatania procesu, a nie tylko na osig-
ganie korzysci dla organizacji. Jest to istotny element dlugookresowego budowania
kultury projakos$ciowej w przedsiebiorstwie. Opracowanie proceséw poprzedzito sfor-
mulowanie specyfikacji wymagan oraz wynikajacych z nich regul biznesowych i kluczo-
wych miar sukcesu. Prezentacja procesoéw zostala przeprowadzona z wykorzystaniem
szeregu technik graficznych, m.in. diagramu przypadkow uzycia, mapy aktywno$ci,
diagramow procesoéw, macierzy RASCI oraz tabelarycznych opiséw proceséw. Pokazuje
to dobra znajomo$¢ podejécia procesowego przez Doktoranta.

W odniesieniu do procesu mierzenia i monitorowania Autor rozwaza rozne in-
terpretacje pojec zwigzanych z pomiarem. Pewnych probleméw interpretacyjnych do-
starcza angielskie stowo performance, ktére nie ma swojego odpowiednika w jezyku
polskim. Slowo to jest wieloznaczne i moze by¢ thumaczone m.in. jako wykonywanie
dzialania lub efektywno$¢, zaleznie od kontekstu. Autor interpretujac pojecie efektyw-
nosci odnosi sie do Stownika Jezyka Polskiego. Jest to nieco zaskakujace, bowiem na
wyciagniecie reki jest caly dorobek prakseologii, ktéra m.in. tym pojeciem sie zajmo-
wala. Dodatkowo istnieje bogata literatura w jezyku angielskim dotyczaca nieco innego
rozumienia tego pojecia. Autor ogranicza sie tymczasem do norm ISO, strategicznej
karty wynikow i KPI. Ostatecznie na s. 216 pojawiajg sie wskazniki skutecznos$ci. Nie
wyjasniono, dlaczego rozwazana wcze$niej i pojawiajaca sie w tytule rozprawy efektyw-
nos¢ zostala zredukowana do skutecznosci.

W rozdziale széstym, Projekt systemu dedykowanego, Autor prezentuje szcze-
golowy projekt systemu gotowego do wdrozenia w badanym przedsiebiorstwie. Jest to
koncowy rezultat prac badawczych prowadzonych w ramach doktoratu wdrozenio-
wego. Zaprojektowany wczesSniej podsystem umieszczono w konteks$cie warunkow i

ograniczen nakladanych przez system organizacyjny. Zaproponowano szczegOlowe




procedury odniesione do struktury i warunkéw dzialania KGHM. Ponadto wskazano
kryteria oceny proceséw. Opracowana dokumentacja jest kompletna i poprawna z
punktu widzenia wymagan zarzadzania procesowego. Wdrozenie systemu wymaga je-
dynie opracowania dodatkowej dokumentacji wdrozeniowej. Jedynym aspektem, kto-
rego nieco brakuje w tej prezentacji to proba oszacowania kosztéw utrzymania projek-
towanego systemu. Bez tej informacji trudno bedzie zarzadowi organizacji podja¢ de-
cyzje o oplacalnoSci wprowadzenia zmian.

Zaproponowane rozwigzanie, ze wzgledu na swoja kompleksowos$¢ oraz jedno-
czesne uwzglednienie wielu czynnikow ma charakter nowatorski. Szerokie badania li-
teraturowe, analiza dostepnych modeli oraz podejsé sprawily, ze opracowana propozy-
cja moze zosta¢ oceniona jako majaca praktyczne zastosowanie i to nie tylko w odnie-
sieniu do badanej organizacji, ale takze do innych przedsiebiorstw.

Na koniec warto odnie$¢ sie do tytulu rozprawy. Wspomina on o systemie suge-
stii pracowniczych jako metodzie poprawy efektywno$ci energetycznej. Jednak w pracy
niemal calkowicie ginie kwestia efektywnosSci energetycznej. Skonstruowany system
ma charakter uniwersalny i jako taki zapewne rowniez moze stuzy¢ do poprawy efek-
tywnoSci energetycznej. Dlatego moja uwaga nie jest krytyka proponowanego narze-
dzia, a jedynie stwierdzeniem niezgodnosci pomiedzy tytulem a trescig. Aspekt efek-
tywnoSci jest istotny o tyle, ze w odniesieniu do proceséw monitorowania, Autor ucieka
od tego pojecia i dazy do mierzenia jedynie skutecznosci. Warto, aby ta kwestia zostala

szerzej wyjasniona w trakcie obrony.

4. Ocena ogélna rozprawy
Recenzowana rozprawa stanowi niewatpliwie istotny wklad w obszarze doskonalenia
funkcjonowania przedsiebiorstw oraz uzupelnia luki zidentyfikowane w dyscyplinie
nauk o zarzadzaniu i jako$ci. Autor zrealizowal sformutowane we Wprowadzeniu cele
rozprawy oraz odpowiedzial na pytania badawcze i w ten sposéb przyczynil sie do roz-
wigzania postawionego problemu wdrozeniowego. Do mocnych stron pracy zaliczy¢
nalezy przede wszystkim:
= opracowanie oryginalnego, poprawnego i mogacego mieé rzeczywiste zastoso-
wanie narzedzia zarzadzania sugestiami pracowniczymi,
= oparcie na szerokiej analizie dorobku z zakresu wykorzystania sugestii pracow-
niczych dostepnego w literaturze polskiej i zagranicznej,
= zastosowanie podej$cia systemowego do przygotowania, przeprowadzenia i

udokumentowania badan zaprezentowanych w recenzowanej pracy,
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rzetelna i kompletna prezentacje ustalenn na wszystkich etapach badan.

Mozna wskaza¢ takze potencjalne kierunki doskonalenia i rozwoju badan w tym

zakresie:

rozwiniecie przegladu literatury zaprezentowanego w rozdziale trzecim, w tym
syntetyczne przedstawienie modeli oraz czynnikoéw i rozbudowanie czeSci po-
Swieconej krytycznej ich ocenie oraz dyskus;ji,

rozszerzenie koncepcji o etapy wydobywania pomystow oraz ich wdrazania, wy-
laczone w tych badaniach (s. 141),

opracowanie i publikacja wersji systemu do wykorzystania przez inne rodzaje
organizacji, w tym uslugowe, edukacyjne czy administracje publiczna.

Po lekturze rozprawy nasuwaja sie nastepujace pytania, ktére moga by¢ przed-

miotem dyskusji w trakcie publicznej obrony:

Jakie dodatkowe zalozenia powinny zosta¢ poczynione dla rozszerzonej koncep-
¢ji uwzgledniajacej etap wydobywania pomystéw oraz praktycznego ich wyko-
rzystania? (s. 141)

W jaki sposob nalezaloby zmodyfikowaé konstrukcje proponowanego systemu
w organizacji, w ktérej mozna liczy¢ co najwyzej na deklaratywne zaangazowa-
nie kierownictwa?

Jaki jest przewidywany koszt utrzymania systemu? Jakie kategorie kosztéw na-
lezy wzia¢ pod uwage w obliczeniach?

Jak nalezy rozumieé¢ efektywnoS¢ energetyczng przedsiebiorstwa produkcyj-
nego? W jaki sposob proponowany system przyczynia sie do poprawy efektyw-

nosci energetycznej badanego przedsiebiorstwa?

5. Konkluzja

Biorac pod uwage wszystkie powyzsze stwierdzenia uwazam, ze praca doktorska mgr.

Mariusza Sangoérskiego zatytulowana System Sugestii Pracowniczych jako metoda po-

prawy efektywnosci energetycznej przedsiebiorstwa produkcyjnego. Model Systemu

Zarzqdzania Pomystami Pracowniczymi w kontekscie uwarunkowan organizacyj-

nych KGHM Polska Miedz S.A. spelnia wymagania stawiane rozprawom doktorskim w

dziedzinie nauk spolecznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakos$ci. Na tej podsta-

wie wnosze o dopuszczenie Autora do obrony pracy doktorskiej. Podstawa prawng wy-

konania recenzji jest art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyz-

szym i nauce (Dz. U. z 2018 r. poz. 1668 ze zm.).
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Jednocze$nie, ze wzgledu na wyro6zniajacy sposéb przeprowadzenia i udoku-
mentowania badan, oryginalno$¢ prezentowanego rozwigzania oraz potencjalne pozy-
tywne implikacje zastosowania rozwigzania w przedsiebiorstwach, formutuje wniosek

o nagrodzenie pracy wyr6znieniem Rady Naukowej Dyscypliny.

Krakéw, dn. 18 stycznia 2023 1.

Stawomir Wgwak
\
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