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Dostep do informacji o organizacji na przykladzie
sprze¢zenia zwrotnego z badania opinii pracownikow?

WSTEP

Jednym z paradygmatéw w naukach o zarzadzaniu jest przekonanie, ze in-
formacja to najcenniejszy zasob kazdego uczestnika gry rynkowej, a dostep do
niej stanowi wspotczesnie jedng z kluczowych przewag konkurencyjnych. Po-
siadanie aktualnych i uzytecznych informacji jest coraz tatwiejsze, natomiast
coraz trudniej o informacje rzadkie. Wynika to z masowego charakteru mediow,
a przede wszystkim z gwaltownego rozwoju w ostatnich dekadach technologii
dostepu do danych (np. Internet). Sprawia to, ze informacja staje si¢ takze coraz
tansza. O tyle, o ile dla organizacji oznacza to problemy w budowaniu trwalej
przewagi nad konkurentami, to dla konsumenta jest to sytuacja korzystna, jako
ze pozwala na udziat w grze rynkowej na rownoprawnych zasadach. Literatura
przedmiotu na ten temat jest wyjatkowo bogata, zarowno jesli chodzi o krajowy,
jak 1 zagraniczny rynek. Nalezy jednak zauwazy¢, ze autorzy rzadko pochylaja
si¢ jednak nad kwestig dostepu do informacji ze strony pracownikéw, ktdrzy stano-
wig rownie istotng grupe interesariuszy organizacji, jak jej klienci. Co wigcej, czgsto
w praktyce zdarza si¢, Zze pracownicy sg $wiadomie pozbawiani tego dostgpu.

Przyktadowo, w praktyce funkcjonowania zwiazkow zawodowych wielo-
krotnie dochodzi do sporow z pracodawca o dostep do informacji o dziatalnosci
organizacji. Oczywiste jest, ze efektywne funkcjonowanie zwigzkéw wymaga
posiadania wiedzy o sytuacji przedsigbiorstwa, jak i 0 jego planach. Pracodawcy
z r6znych przyczyn odmawiaja jednak udostepnienia takich informacji (szcze-

! dawid.jan.szostek@gmail.com

2 W artykule autor wykorzystal fragmenty swojej dysertacji doktorskiej pt. ,, Wykorzystywa-
nie wynikow badan opinii pracownikow w ksztaltowaniu wewnetrznego wizerunku przedsig-
biorstw wojewodztwa kujawsko-pomorskiego” (obronionej 5 lipca 2011 r. na Wydziale Nauk
Ekonomicznych i Zarzadzania pod kierunkiem prof. dra hab. Stanistawa Kaczmarczyka).
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golnie finansowych), najczgsciej powotujac si¢ przy tym na brak ich zwigzku
z dzialalnoscia zwigzkowa”.

Takie zachowanie jest po czgséci zrozumiate, jako ze informacje mogg trafi¢
rowniez do konkurencji. Niemniej jednak potencjalne korzysci z partnerskiego
traktowania os6b zatrudnionych, réwniez co do ich dostepu do informacji na
temat przedsigbiorstwa, przewazaja nad mozliwymi stratami. Przede wszystkim
nalezy podkresli¢, ze takie relacje buduja zaufanie i zachgcajg pracownikow do
aktywnego zaangazowania na rzecz dobra organizacji. Poza tym wymuszaja
swego rodzaju zasade wzajemnosci, dzigki czemu rowniez pracodawca moze
liczy¢ na szczere dzielenie si¢ informacjami przez jego zatogg. Pracownicy sa
przeciez bardzo bogatym zrédlem danych na temat organizacji i jej funkcjono-
wania. Dzigki otwartej polityce informacyjnej organizacja moze zatem prowa-
dzi¢ swego rodzaju dialog z poszczegdlnymi grupami jej interesariuszy, w tym
z osobami zatrudnionymi. Co wigcej, personel poniekad moze dzieki temu o wiele
aktywniej i efektywniej partycypowacé w funkcjonowaniu przedsigbiorstwa.

Istotne jest, ze informacje udostepniane przez organizacje nie musza doty-
czy¢ wylacznie jej sytuacji finansowej. Jest wiele innych kwestii zwigzanych
z jej funkcjonowaniem, ktére sa objete zywotnym zainteresowaniem personelu.
Celem artykutu jest usystematyzowanie wiedzy na temat tego, jak zapewnienie
pracownikom dostepu do danych z przeprowadzonych w przedsiebiorstwie ba-
dan opinii pracownikéw moze przyczynic¢ si¢ do realizowania w praktyce dialogu
pomiedzy przedsigbiorstwem a jej pracownikami. Dialogu, ktory przyniesie istot-
ne benefity kazdej ze stron. Autor dokonal takze usystematyzowania wiedzy na
temat samych badan opinii pracownikow i warunkow osiggania korzysci z nich.

ISTOTA BADAN OPINII PRACOWNIKOW

Badania opinii pracownikow sg rozumiane przez autordéw literatury w wez-
szym badz szerszym zakresie. W pierwszym przypadku badania te koncentruja
si¢ na jednym badz kilku wybranych przedmiotach pomiaru. NajczeSciej wy-
mieniana jest tu satysfakcja z pracy i czynniki na nig wplywajace. W zwigzku
z tym w literaturze dominuje czgsto okreslenie ,,badania satysfakcji pracowni-
kow”. Przyktadem takiego podejscia jest definicja Waltersa [1996, s. 24], ktory
okreslit sondaze opinii pracownikow jako ,,reaktywne narzedzia, uzywane przez
pracodawcow do eksplorowania rzeczywistych badz potencjalnych probleméw
z satysfakcjg pracownikow”.

® Powoluja si¢ przy tym na do§¢ enigmatyczne zapisy ustawy z 23 maja 1991 r. o zwiazkach
zawodowych oraz ustawy z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji (zapisy te nie pozwalaja na udzielenie jednoznacznej odpowiedzi na pytanie, ja-
kiego rodzaju informacje nt przedsigbiorstwa musza by¢ udostgpniane zwigzkom) [Wereszczynski].
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Tymczasem zadowolenie z wykonywanej pracy jest wytacznie jednym z wie-
lu obszaréw, ktore sg w praktyce obejmowane pomiarem (por. tabela 1). Od-
zwierciedla to inna definicja badan opinii pracownikdéw, zaproponowana przez
tego samego autora: ,,.badanie pogladow pracownikow, ich opinii, postaw i spo-
strzezen na temat réznorodnych aspektow funkcjonowania organizacji, w ktorej
pracuja” [Walters, 1996, s. 41].

Tabela 1. Obszary najcze$ciej objete badaniami opinii pracownikéw

Przedmiot badan Przyktady zagadnien

— organizacja pracy

— poziom wynagrodzenia i dodatki do niego
— relacje z przetozonymi

— system motywacyjny

— bezpieczenstwo pracy

— problemy i obawy pracownikow

Poziom satysfakcji
pracownikow oraz nastroje
W pracy

motywatory i demotywatory
— system premiowania

— warunki pracy

— wiasna motywacja do pracy

System motywacji

— mocne i stabe strony

Ocena przedsigbiorstwa — efektywnos¢ wspotpracy pomigdzy dziatami

i organizacji pracy mozliwo$¢ godzenia pracy z zyciem prywatnym
sprawno$¢ systemu komunikacji

— wiedza i umiejetnosci przetozonych

Ocena przetozonych — relacje z przetozonymi

— powody konfliktow

— kanaty przekazywania informacji ,,géora — dot” oraz
Komunikacja ,,dot — gora”
wewnatrzorganizacyjna — identyfikacja barier w komunikacji

— analiza potrzeb pracownikow w zakresie informacji
Wizerunek wewngtrzny — organizacja jako pracodawca
organizacji — organizacja jako wytworca dobr i/lub ustug

— szkolenia

Rozwoj zawodowy — system awansowania

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: [Radostawska, 2005, s. 81-82; Pietron-Pyszczek,
2007, s. 113; McConnell, 2003, s. 38, 50; Connolly, Groll Connolly, 2006, s. 8-9, 54-57].

Rzeczywiscie, badania opinii pracownikow mozna zdefiniowac jako proces
pomiaru zdania personelu na temat réznych kwestii zwigzanych z funkcjonowa-
niem przedsigbiorstwa. Definicja ta stanowi warunek konieczny do tego, by
mowic o takich badaniach, jednak do tego, by uzna¢ je za prawidtowo przepro-



Dostep do informacji o organizacji na przyktadzie sprzezenia zwrotnego... 325

wadzone oraz maksymalizujace potencjalne korzysci dla organizacji, konieczne
jest zachowanie warunkow wskazanych w definicji H. Januszka.

Autor ten okreslit badania opinii pracownikow jako ,.instrument zarzadzania
przedsigbiorstwem, dzigki ktoremu z polecenia zarzadu, we wspotpracy z przed-
stawicielami pracownikow, przy pomocy standardowych lub cze$ciowo standar-
dowych ankiet lub wywiadéw, anonimowo, dobrowolnie, bezposrednio, od
wszystkich pracownikéw lub reprezentatywnych celowych grup pracowniczych,
przy uwzglednieniu metodycznych, organizacyjnych i prawnych zasad uzyskuje
si¢ informacje o zaangazowaniu, stosunkach, ocenach, oczekiwaniach i potrze-
bach pracownikéw odnosnie do okreslonych obszaréw srodowiska pracy lub
otoczenia zewnetrznego, aby na ich podstawie okresli¢ silne i stabe strony
przedsigbiorstwa, ktorych przyczyny nalezy ustali¢ w bezposrednim dialogu
migdzy pracownikami a kierownikami, w celu wprowadzenia konkretnych
zmian” [Januszek, 2003, s. 147-148].

Do definicji tej nalezy doda¢ koniecznos¢ informowania personelu o podej-
mowanych na etapie projektowania i realizacji badania dziataniach, a takze na
temat uzyskanych wynikow i wprowadzanych dzi¢ki nim usprawnien w zarzg-
dzaniu przedsigbiorstwem.

INFORMACJA ZWROTNA Z BADANIA

Po zrealizowaniu badania opinii pracownikéw mozliwe sa nastepujace
scenariusze postgpowania kierownictwa w odniesieniu do informacji zwrotnej
dla pracownikoéw: nieinformowanie pracownikéw o wynikach sondazu, prze-
kazanie czgsci wynikéw badz przekazanie wszystkich danych zawartych w rapor-
cie. Z punktu widzenia celow przedsigbiorstwa najbardziej odpowiednie jest przy-
gotowanie komunikatu zawierajacego mozliwie najwiecej rzetelnych danych, jako
ze dopiero to realizuje w praktyce zasade partnerskiego traktowania osob zatrud-
nionych [Guzik, Kaminski, 2006, s. 55; McConnell, 2003, s. 126].

Oczywiscie naczelne kierownictwo organizacji powinno jako pierwsze po-
zna¢ wyniki badania. Nastgpnie powinny one trafi¢ do menedzeréw na szczeblu
liniowym, ktorzy, odpowiednio przeszkoleni, powinni przekaza¢ je swoim pod-
wladnym, a nastepnie wypracowaé z nimi odpowiednie dziatania, bedace odpo-
wiedzig na zidentyfikowane potrzeby i problemy (por. tabela 2). W dystrybucje
danych w przedsigbiorstwie, a takze odpowiednie przygotowanie kierownictwa
(szkolenia), moze by¢ zaangazowany zewnetrzny podmiot (np. firma badawcza,
konsultingowa).

Co istotne, w uzasadnionych przypadkach, z racji elementarnych interesow
organizacji, przekaz skierowany do samych pracownikéw moze posiada¢ mniej-
szy stopien szczegdtowosci niz ten, ktdry zostat przygotowany dla kierownictwa
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przedsigbiorstwa [McConnell, 2003, s. 216-219]*. Komunikaty dla pracowni-
kéw nie powinny jednak zawiera¢ danych dobranych tendencyjnie, celem zata-
jenia trudnych badz drazliwych kwestii. Jak zauwazyt McConnell [2003, s. 30],
jesli chece si¢ uzyska¢ prawdziwe opinie pracownikéw, nalezy by¢ szczerym
w komunikowaniu [wynikow badania — przyp. aut.]”. Konieczne jest zatem
przedstawienie rzeczywistosci taka, jaka ona jest, co jest podstawg ewentualnych
zmian i usprawnien, w ktore zaangazujg si¢ sami zatrudnieni [Krokowska, Ko-
todziejski, 2007, s. 177-178; Walters, 1996, s. 158-159].

Tabela 2. Rekomendacje dla kierownictwa w zakresie przekazywania informacji zwrotnej
oraz podejmowania dzialan po badaniu opinii pracownikéw

Grupa interesariuszy Obowiazki

— zapoznanie si¢ z wynikami badania

— koordynacja i nadzoér nad przekazywaniem informacji zwrot-
nej

Kierownictwo naczelne | — wdrazanie odpowiednich dziatan zarzadczych i ich monito-
ring

— zachecanie menedzerow szczebla liniowego do wlaczania si¢
w podejmowane dziatania

— udziat w szkoleniu z zakresu uzyskanych wynikow
— przekazanie wynikow badania pracownikom
— udzielanie odpowiedzi na pytania i watpliwosci pracowni-

Menedzerowie szczebla ,
kow

liniowego . . . .
— wspoéttworzenie z pracownikami grup roboczych
— nadzor nad wypracowywaniem propozycji dziatan i ich
przekazywanie naczelnemu kierownictwu
. — udziat w spotkaniach z przetozonymi
Pracownicy

— pomoc w wypracowywaniu optymalnych rozwigzan

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: [Connolly, Groll Connolly, 2006, s. 95-100].

W praktyce mozliwe sa rozne sposoby przekazywania pracownikom infor-
macji na temat wynikow badania ich opinii. Moga to by¢: intranet, list skiero-
wany do pracownikow, wewnatrzzakladowe publikacje, tablice ogloszeniowe
czy udostepnienie do wgladu gotowego raportu. Wigkszos¢ autorow i menedze-
row jest jednak zdania, ze najlepszym sposobem sa bezposrednie spotkania kie-
rownictwa/przetozonych z personelem. Potwierdzaja to wyniki badania prze-
prowadzonego w 2009 roku przez Hay Group dla dziennika ,,Rzeczpospolita”

(por. wykres 1).

* Pracownicy chcg przede wszystkim wiedzie¢, jak prezentujg si¢ odpowiedzi przez nich
udzielane w poroéwnaniu do $redniej w calym przedsigbiorstwie, uzyskujac w tej sposdb punkt
odniesienia dla swoich opinii, a takze upewniajac si¢, ze kierownictwo otrzyma odpowiedni w ich
mniemaniu komunikat [Connolly, Groll Connolly, 2006, s. 40].
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Zrédto: [Blaszczak, 2009].

w przedsi¢biorstwie (tys. os.)

Praktyka komunikowania si¢ organizacji z pracownikami r6zni si¢ jednak
od oczekiwan tych ostatnich. Zgodnie z wynikami badan RRCC z 2009 roku,
najczestszymi formami komunikacji sg e-mail i intranet (por. wykres 2).

e-mail
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spotkaniabezposrednie
wy dawnictwo wewnetrzne
tablica ogloszen

telefoniczime
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70

Wykres 2. Najczestsze formy komunikacji w przedsigbiorstwie (tys. os.)

Zrodlo: [Blaszczak, 2009].

Tymczasem z badan whasnych autora® wynika, ze na 9 przedsiebiorstw, kto-
re przeprowadzity co najmniej raz w swej historii badanie opinii pracownikow,

® Badanie zostato zrealizowane w 2009 roku na potrzeby dysertacji doktorskiej autora. Reali-
zacja badania zostala sfinansowana ze $rodkéw stypendium przyznanego w ramach projektow:
»Stypendia dla doktorantow 2008/2009 — ZPORR” (nr umowy SPS.IV-3040-UE/396/2009)oraz
,Krok w przysztos¢ — stypendia dla doktorantow III edycja” (nr umowy: SP.I11.4345-1-70-3040-
654/10), a takze w ramach grantu promotorskiego (nr 452-E). Badaniem objgto 63 przedsigbior-
stwa zlokalizowane na terenie wojewodztwa kujawsko-pomorskiego, ktore znalazly si¢ na ,,Liscie
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7 komunikowato wyniki badaf personelowi’, przy czym najczesciej podczas
spotkan z przelozonymi (5 wskazan), przez gazetke firmowa/biuletyn (4), Inter-
net/intranet lub pocztg elektroniczng (3) oraz publikujac wyniki na tablicy ogto-
szen (2) — por. wykres 3.

6
3
5
4
4
3
3
2
2
1
0 T 1
podczas spotkan z w gazetce finmowej, przez natablicy ogloszen
przelozonymi biuletynie intranet/Internet/poczte
elektroniczna

Wykres 3. Sposoby komunikowania wynikow badan pracownikom (liczba przedsiebiorstw)

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie wynikow badania.

Agenda spotkania przetozonych z pracownikami na temat wynikéw badania
opinii zatrudnionych powinna obejmowac [McConnell, 2003, s. 275]:
1) przeglad wynikow badania z catego przedsigbiorstwa, uzupetniony o dysku-
sje z uczestnikami spotkania,
2) przeglad wynikéw badania z danego dziatu/dzialow, uzupetniony o dyskusje,
3) identyfikacje obszaré6w, wymagajacych udoskonalenia (co najmniej na po-
ziomie dziatow),
4) ustalenie celow, opartych na wynikach badania, koniecznych do zniwelowa-
nia zidentyfikowanych problemow,
5) wybor dziatan, ktorych realizacja pozwoli na osiaggniecie ustalonych celow.
Zaakcentowac nalezy, ze pracownicy zawsze deklaruja che¢ zapoznania si¢
z wynikami sondazy ich opinii. Dazenie to wynika z potrzeb informacyjnych
0sOb zatrudnionych, odnoszacych si¢ do przesztosci, terazniejszosci oraz przy-
sztosci przedsiebiorstwa (por. tabela 3). Wiaze si¢ to glownie z komunikowaniem
pracownikom wynikow badan, a takze wykorzystywaniem danych w zarzadzaniu
organizacjg oraz informowaniem personelu o rezultatach wdrozonych decyzji.

2000 najwigkszych polskich przedsigbiorstw”, opublikowanej w dzienniku ,,Rzeczpospolita” za
2007 rok. Z populacji tej dobrano losowo probe liczaca 33 przedsigbiorstwa, z ktorych 26 wzigto
udzial w badaniu.

® Zblizone wyniki badan zaprezentowali [Kolodziejski et al., 2002, s. 46], gdzie ok. 40%
przedsigbiorstw nie komunikowato wynikow sondazy opinii pracownikéw samemu personelowi.
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Tabela 3. Potrzeby informacyjne pracownikow

Czynnik

czasu Rodzaj potrzeby Opis potrzeby
Informacji indywidualnej Efektywno$¢ wykonywania powierzonej pracy
Przesztos¢ Efektywno$¢ dziatan catej organizacji oraz

i terazniej- Informacji ogdlnej stopien realizacji jej celow

szo$¢ fo i
Informacii poréwnawczej Efekty pracy na tle efektow innych pracowni
kow
Terazniej- | Przynaleznosci do organizacji Cele firmy
$20$¢ 1 Wspodtodpowiedzialnos¢ za los

przyszlosé | fimy Uczestnictwo w procesie decyzyjnym

Alternatywy rozwoju przedsigbiorstwa oraz
uczestnictwo w procesie decydowania o ich
wyborze

Informacji dotyczacych przy-

Przyszios¢ sztych wydarzen

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie [Baruk, 20086, s. 43].

Dziatania informacyjne po przeprowadzeniu badania powinny obja¢ nie tyl-
ko uzyskane wyniki, ale takze to, jak zostaty one wykorzystane. W innym przy-
padku istnieje ryzyko, ze pomimo wykorzystywania wynikow badan pracownicy
nie bedg swiadomi tego faktu, co moze nawet przynies¢ negatywne konsekwen-
cje dla calej organizacji. W zwiazku z tym koniecznym zwienczeniem kazdego
badania powinno by¢ wdrozenie uzyskanych wynikow.

Badanie opinii pracownikow moze zwiekszy¢ skutecznos¢ i efektywnosé
dziatan organizacji jedynie wowczas, gdy jego wyniki zostang wykorzystane
w autentycznych dziataniach usprawniajacych’. W przeciwnym razie sondaz taki
staje si¢ jedynie ,,sztuka dla sztuki”, co nie przynosi organizacji zadnych korzy-
$ci, a nawet staje si¢ dla niej obcigzeniem i pogarsza jego sytuacj¢ (demotywuje
personel do dziatania, a takze do uczestnictwa w kolejnych badaniach; nadwyre-
za jego zaufania). Jest to zalezno$¢ eksponowana przez wigkszo$¢ autorow pu-
blikacji poswieconych badaniom badan opinii pracownikow [Krokowska, Koto-
dziejski, 2007, s. 102-103; Radostawska, 2005, s. 84; Walters, 1996, s. 141;
Connolly, Groll Connolly, 2006, s. 3].

Tymczasem glownym celem takich badan jest wspieranie decyzji i dzialan
zarzadczych. Jak trafnie zauwazyli Kolodziejski et al. [2002, s. 47] ,,wazne jest,
by wszystko to, co powinno i moze by¢ zmienione, zostato faktycznie zmienione
i by pracownicy zyskiwali przekonanie, ze warto uczestniczy¢ w badaniach opi-

" Zgodnie z przytoczonymi wynikami badania wiasnego autora, wszystkie przedsigbiorstwa
przeprowadzajace badania opinii pracownikow (9 z 26), deklarowaly wykorzystywanie ich wynikoéw
w podejmowanych decyzjach. Co wigcej, jedynie 6,1% osob zatrudnionych w przedsigbiorstwach,
realizujacych takie sondaze, zadeklarowato, ze wplyw na decyzje kierownictwa jest staby lub bardzo
staby, dla 19,4% z nich wplyw ten byt przecig¢tny, natomiast dla 66,8% — silny lub bardzo silny.
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nii udzielajac szczerych odpowiedzi, bo przynosi to wymierny, odczuwalny i zau-
wazalny efekt”.

Oczywiscie nalezy zaakcentowacd, ze wykorzystywanie wynikow badan nie
moze przebiega¢ bezrefleksyjnie, poniewaz zarzadzanie przedsigbiorstwem nie
odbywa si¢ na zasadzie demokracji bezposredniej, natomiast sondaz to nie refe-
rendum. Chcac uniknaé posadzenia o tzw. sondazowy fundamentalizm?®, nalezy
znalez¢ arystotelesowski ,,ztoty $rodek”. Oznacza to, ze wyniki badania opinii
zatrudnionych powinny stanowi¢ jeden z wielu czynnikéw branych pod uwage
przez kierownictwo organizacji przy podejmowaniu decyzji. Konieczne jest
rowniez ,,.bilansowanie” zestawu tych czynnikow poprzez angazowanie w proces
decydowania wiedzy i doswiadczenia menedzeréw. Takie podejscie gwarantuje
najwyzszy poziom akceptacji zmian przez personel organizacji.

W zwigzku z tym warto wspiera¢ powstawanie dobrowolnych grup robo-
czych, ztozonych z pracownikow, ktorych zadaniem jest przeciwdziatanie ziden-
tyfikowanym w badaniu problemom. Grupy te sa emanacja teorii cyklu zadaniowe-
go autorstwa Clarka Wilsona, zgodnie z ktérag wysoko wydajna kultura organizacyj-
na to taka, w ktorej pracownicy [Connolly, K. Groll Connolly, 2006, s. 2]:

1) wiedza, co nalezy zrobi¢ (jasne cele),

2) wiedza, dlaczego nalezy to zrobi¢ (jasna wizja),

3) potrafig wypracowa¢ efektywny plan do wdrozenia danego rozwigzania, be-
dacy wynikiem ich praktyki i doswiadczenia,

4) maja dostep do zasobow, aby wykona¢ plan,

5) sa wyczuleni na sygnaty i opinie, ktore ukazujg im efektywno$¢ ich dziatania
oraz sa w stanie dokonac¢ niezbednych zmian,

6) utrzymuja energie i entuzjazm pomimo trudnos$ci, czujg si¢ docenieni za swo-
je wysitki.

ZAKONCZENIE

Rozwazania na temat informacji zwrotnej z badan opinii pracownikow
mozna uja¢ w formie modelu sprzezenia zwrotnego zaprezentowanego na ry-
sunku 1. Punktem wyj$cia w tym modelu jest prawidtowa interpretacja wynikow
badania przez naczelne kierownictwo organizacji, ktore z kolei informuje o wy-
nikach kierownikoéw na szczeblu liniowym. Nastepnie bezposredni przetozeni
informujg o wynikach pracownikow, a takze uczestnicza w ksztattowaniu i funkcjo-
nowaniu grup roboczych, ktorych celem jest wypracowanie konkretnych rozwig-
zan i ulepszen oraz ich wdrozenie i monitoring osigganych rezultatow. Tylko takie
dziatanie gwarantuje maksymalizowanie korzysci dla organizacji i poszczegol-
nych grup jej interesariuszy.

8 Pojecie to zostato sformutowane przez Howarda Schumana i oznacza bezkrytyczne postrze-
ganie wszelkich badan opinii oraz ich wynikéw [Bishop, 2005, s. 67].
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Rozpoczgeie procesu
sprz¢zenia zwrotnego

Ewentualne mody-
fikacje rozwigzan

Rysunek 1. Model sprzezenia zwrotnego po przeprowadzeniu badania opinii pracownikow

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie [Connolly, Groll Connolly, 2006, s. 21].

Biorac pod uwagg opisany model oraz rozwazania zaprezentowane w arty-
kule, potwierdzona wydaje si¢ by¢ teza postawiona na samym poczatku tekstu.
Oznacza to, ze przemyS$lany i autentyczny dostep pracownikow do informacji
o przedsicbiorstwie jest jednym z warunkoéw optymalizowania jego dziatalnosci.
Realizowany jest wowczas w praktyce istotny paradygmat w naukach o zarza-
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dzaniu, zgodnie z ktorym pracownicy sa rownie istotng grupa interesariuszy
organizacji, jak choc¢by jej klienci. Temat nie zostal oczywiscie wyczerpany
i wymaga dalszych, poglebionych badan i analiz, niemniej jednak autor ma na-
dzieje, iz udato mu si¢ zainteresowa¢ Czytelnika swoimi przemys$leniami.
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Streszczenie

W swoich rozwazaniach autor podkreslil, jak duze znaczenie w zarzadzaniu wspodtczesna or-
ganizacja ma rzadka informacja i dost¢p do niej, a takze umiej¢tnos¢ dzielenia si¢ nig z poszcze-
golnymi grupami interesu. O ile posiadanie aktualnych informacji jest coraz tatwiejsze, o tyle
coraz trudniej o informacje rzadkie, dajace przewage nad konkurencja. Wynika to z masowego
charakteru mediow i coraz wigkszego dostgpu do tanich zrodet danych (np. Internet). Dla organizacji
oznacza to trudnosci w budowaniu trwatej przewagi nad konkurentami, natomiast dla konsumenta
jest to sytuacja korzystna, jako ze pozwala na udziat w grze rynkowej na rownych zasadach.

Wigkszo$¢ autorow pochyla si¢ nad kwestiag dostgpu do informacji ze strony klientéw, a po-
mija si¢ pracownikoéw, ktorzy stanowia rownie istotna grupe interesariuszy organizacji. Oczywi-
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Scie sa oni cennym zrodtem danych o przedsigbiorstwie, jednak, powszechnie funkcjonujacy
w zarzgdzaniu paradygmat prowadzenia dialogu z personelem jako warunku sprawnego funkcjo-
nowania, oznacza konieczno$¢ utrzymania relacji na zasadach partnerskich. Zawiera si¢ w tym
takze umieje¢tnos¢ dzielenia si¢ informacja.

Przydatnym narz¢dziem prowadzenia takiego dialogu sa badania opinii pracownikow. Z jed-
nej strony pozwalaja na uzyskanie interesujacych organizacj¢ danych. Z drugiej strony naturalne
powinno by¢ dzielenie si¢ przez organizacj¢ uzyskanymi informacjami z pracownikami (sprzg¢ze-
nie zwrotne). Przekaz zwrotny powinien takze informowa¢ o dziataniach organizacji podjetych
badz planowanych do podjgcia w odpowiedzi na otrzymane dane.

Powyzsze kwestie sa przedmiotem rozwazan autora. W artykule dokonano poza tym usystematy-
zowania wiedzy na temat badan opinii pracownikéw oraz warunkow optymalizacji korzysci z nich.

Stowa kluczowe: dostep do informacji, badania opinii pracownikow, personel

Access to Information about the Organization on the Example
of the Feedback from the Empoloyee Opinion Survey

Summary

In its deliberations the author stressed the importance of rare information and access to it in
the managing of a modern organization. Very important is also the ability to share the information
with the various interest groups.

Having current information is getting easier. It is increasingly difficult to obtain rare infor-
mation, that give a competitive advantage. This is due to the nature of mass media and the increas-
ing access to cheap sources of data (eg. Internet). For organizations, this means difficulties in
establishing a sustainable advantage over their competitors. For the consumer it is a win-win situa-
tion, since it allows to participate in the market game on equal terms.

Most authors deals with access to information from customers perspective and they ignore
employees. Meanwhile, the employees are equally important group of stakeholders of the organi-
zation. Of course they are a valuable source of information about the company, but it is necessary
to maintain a relationship based on partnership. This is due to the paradigm in the management
that dialogue with the staff is a condition for the smooth functioning of the organization.

It also means the ability to share information. A useful tool for conducting such a dialogue is
an employee opinion survey. On the one hand they make possible to obtain interesting data. On the
other hand, it should be natural to share the information with employees (feedback). The return
information should also inform about the actions taken or planned by the organization in response
to the received data.

These issues are considered by the author. The article besides systematize the knowledge
about the employee opinion surveys and the conditions for maximizing the benefits of them.
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