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Kinga Zbikowska — absolwentka ALK na kierunku Administracja specjalno$¢ prawo —
biznesowa (studia I stopnia). Edukacyjng droge kontynuuje na kierunku Zarzadzanie
strategiczne. Tajniki zarzadzania miala okazje¢ poznaé, pracujac w firmie doradczej Bard
Management Consulting, gdzie zetknela si¢ firmami o roznej specyfice i1 stojagcymi przed
roznymi wyzwaniami biznesowymi. W lutego 2021 r. rozpoczeta swoja przygode zawodowag w
firmg Goldman Recruitment gdzie zajmuje si¢ rekrutacjami metoda dircet select na
specjalistyczne stanowiska finansowe w SSC/BPO. Doswiadczenia zawodowe laczy z wiedza

zdobytg na studiach, co dopenia jej perspektywe postrzegania biznesu.

Abstract
The development of technology enters every area of our lives. In the work environment,

HRM tools and the use of business intelligence in human capital management are becoming
more and more popular. Proper software of HRM tools and drawing knowledge from HR data
gives enormous knowledge about what is happening in the organization — from the challenges
faced by the company to the areas that build its competitive advantage. There are more and more
aspects of management psychology and terms such as management neurosis, a combination of
management sciences, neurobiology and psychology. The purpose of this article is to present
HRM tool such as WinWinNeuroAnalytics, which allows to the analysis of employee reserve
diagnostics in an innovative way. Efficiency among employees is one of the most important
challenges of modern management. Having specific and measurable information about the
company, it is possible to introduce it to a completely different, higher level of management. Big
data in HR is an added value for the organization, allowing it to define the difficulties it is
struggling with and providing information on the perception of phenomena taking place in the

company through the eyes of its employees. Organizations are made by people. They are the
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ones who know their positions best and have knowledge about the factors that make theirwork
difficult and determine their effectiveness. An effective company has a much greater growth

potential, and thus more opportunities for development.

Keywords: business intelligence, HRM, WinWinNeuroAnalytics, management neurosis, efficiency

1. Wprowadzenie

Organizacje tworzg ludzie. Pracownicy sg kluczowym kapitatem organizacji w XXI
wieku. To wtasnie oni najlepiej znajg swoje stanowiska pracy, maja wiedze na temat czynnikow
utrudniajacych proces wytworcezy i potrafig zidentyfikowa¢ zmienne decydujace o spadku ich
efektywnosci. Pracownicy nadaja procesom zachodzacym w firmie inny bieg przez
wykorzystanie swojego potencjatu, ktory powinien by¢ odpowiednio pobudzany przez
zarzadzajacych. Z uwagi na fakt rozwoju 1 wszechobecnosci technologii, coraz wigkszego
znaczenie nabiera wykorzystanie business intelligence w procesie zarzadzania kapitatem
ludzkim. Narz¢gdzia HRM w polaczeniu z big data pozwalaja budowaé wielowymiarowa
strategi¢ personalng, ktora przyczynia si¢ do rozwoju pracownikow, wzrostu ich efektywnosci,
a tym samym do wzrostu produktywnosci samej organizacji. Warto inwestowa¢ w narzedzia,
ktére maja na celu rozwoj efektywnego zarzadzania, zwlaszcza ze zyjemy w czasach, ktore daja
bogate pole do dziatania w tym zakresie. Efektywna firma ma znacznie wigkszy potencjat w
zakresie rozwoju 1 budowaniu trwatych przewag konkurencjach niz ta, ktéra dziata
nieefektywnie. Z jednej strony na nowe metody w zarzadzaniu kapitatem ludzkim majg wplyw
uwarunkowanie rynkowe, a wigc pokolenie milenialsow wchodzacych na rynek pracy, a z
drugiej strony — rozw0j technologii. Jak zmierzy¢ si¢ ze wspdtczesnymi wyzwaniami, przed
ktorymi stoi wlasciwie kazde organizacja? Po pierwsze, warto by¢ na biezagco z trendami
rynkowymi i oczekiwaniami interesariuszy. Po drugie, warto skupia¢ si¢ na przewagach, ktoére
ma firma. Po trzecie, odpowiada¢ i definiowa¢ trudnosci, ktére zachodza w organizacji.
Wiasciwe ich zdiagnozowanie i odpowiednia reakcja moga decydowaé o poradzeniu sobie z
trudnosciami na rynku. Pomodc tu moze réwniez diagnoza rezerw efektywnosci wsrdd
pracownikow.

Jesli chodzi o problematyke zwigzang z efektywnosciag wérdd pracownikdw, to jest ona

jednym ze wspotczesnych wyzwan, przed ktérymi stojg zarzadzajacy. Radzenie sobie z
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tym wyzwaniem znaczaco utatwi¢ mogg trendy w HRM, do ktorych zaliczy¢ mozemy
business intelligence oraz neurozarzadzanie. Ponadto odpowiedzig na zweryfikowanie
rezerw efektywnos$ci wérod pracownikow jest WinWinNeuroAnalytics. Narzedzie to, za
pomocg neuroankiety, umozliwia diagnoze trzech obszaréw: atutow firmy, obszarow
wymagajacych poprawy i obszarOw wymagajacych zmiany. Potencjal narzedzi HRM 1
bussines intelligence w zarzadzaniu kapitatem ludzkim moga znaczaco wptyna¢ na

rozwdj jej pracownikdéw, a takze catej organizacji.

2. Trendy w HRM

Nieustanie rozwijajaca si¢ technologia generuje pojawianie si¢ nowych trendow
biznesowych, ktore dotyczg przede wszystkim kwestii informatycznych lub takich, ktore sa
odpowiedzig na potrzeby interesariuszy, czyli na przyktad te zwigzane z trendami CSR (ang.
Corporate Social Responsibility). Jesli chodzi o trendy w HRM, to na przestrzeni ostatnich lat
— w szczeg6lnosci — widoczne sg business intelligence oraz neurozarzadzanie.

Business intelligence (BI) to termin, ktory na przestrzeni ostatnich lat zyskuje na
popularno$ci. Czym tak wlasciwie jest business intelligence? Otd6z to nic innego jak
przeksztalcenie danych w informacje, a informacji w wiedze¢, ktéora ma by¢ uzyteczna i
wykorzystana do zwigkszenia konkurencyjnos$ci organizacji (Czym jest Business Intelligence?,
http). Business intelligence pozwala monitorowa¢ kluczowe wskazniki efektywnosci. Celem
korzystania jest wsparcie w procesie podjecia $wiadomych decyzji, bedacych wiedza
zaczerpnieta z twardych wskaznikow (Business Intelligence — Co to jest?, http). Narzedzie BI
umozliwia przede wszystkim gromadzenie danych, znajdywanie korelacji migdzy zjawiskami
oraz analizowanie 1 formowanie wnioskOw z wystepujacych zjawisk. Tego typu analizy
stanowig S$wieze spojrzenie na wnetrze organizacji, pozwalajac wychwyci¢ zjawiska
wymagajace usprawnien (Ogonowski, http).

Human Resources Management, czyli wlasciwie ogo6l czynno$ci zwigzanych z
kapitatem ludzkim wspolczesnie jest wspierany przez rdéznego rodzaju narzedzia
informatyczne. Oprécz standardowych programéw i systemow kadrowo-ptacowych, coraz
bardziej rozpoznawalne zaczynaja by¢ rozmaite aplikacje wspierajace HRM. Rola narzedzi
HRM jest wsparcie w zakresie kierowania ludzmi i1 zarzadzania ich potencjalem czy tez kwestii

organizacyjno-administracyjnych zwigzanych z zatrudnieniem. Zarzadzanie kapitatlem ludzkim
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nie ogranicza si¢ wylacznie do ich zatrudnienia i rozliczania wynagrodzenia. Wspotczesne
zarzadzanie zasobami ludzkimi zdecydowanie wykracza poza wylaczne kwestie
administracyjne zwigzane z pracownikami i obejmuje wizj¢ tego, jak kapital ludzki ma
wspottworzy¢ sukces organizacji (Difference between Personnel Management & HRM, http). Przy
tworzeniu roznego rodzaju strategii personalnych kluczowe wydaje si¢ korzystanie z narzgdzi
wspierajacych HRM, zwtaszcza tych, ktoére dadza obraz tego, jak wyglada praca danej osoby
oraz co decyduje o jej wydajnosci. Zdiagnozowanie rezerw efektywnos$¢ pozwoli zwigkszaé
efektywnos¢ w catej firmie. Penc w Nowoczesnym kierowaniu IludZzmi zauwaza koniec
tradycyjnego kierowania ludzmi na rzecz skupienia si¢ na celach i zadaniach, ktére wymagaja
od cztowieka: wysitku intelektualnego, pomystowosci, zaangazowania i inwencji tworczej.
Penc twierdzi, ze przetrwa¢ beda mogly tylko te organizacje, ktore beda w stanie umiejetnie
wykorzysta¢ potencjal drzemigcy w cztowieku, pozwalajagc mu na rozwoéj, tworczos¢ i
spontaniczno$¢. Pozycja kapitatu ludzkiego stale ro$nie 1 sprawia, ze znaczenia nabiera

efektywne zarzadzanie ludzmi (Penc, 2007, s. 65—68).

Narzedzia HRM 1 analizy danych pozwalajg odnalez¢ zwigzek miedzy ludzmi a
efektywnoscia wynikéw osigganych przez organizacje. Skuteczna realizacja przewag
biznesowych jest jednym z najistotniejszych czynnikéw $wiadczacym o efektywnej firmie.
Menedzerowie HR powinni przektada¢ strategi¢ catej organizacji na cele realizowane przez
pracownikow. Na pracownikow trzeba spojrze¢ nie jak na zrodto kosztow, lecz jak na dzwignig
zysku, ktora przyczyni¢ moze si¢ do wzrostu efektywnosci. Aby tak byto, warto mie¢ wiedzg
dotyczaca tego, co powoduje niepelne wykorzystanie wydajnosci pracowniczej. Business
intelligence potaczona z narzedziami HRM pozwala na mierzenie efektywno$ci poprzez
zdobycie informacji, odkrycie pewnych zjawisk i ich zauwazenie oraz dostosowanie wzorcéw

1 optymalizacje¢ procesoéw, ktore wymagajg usprawnien (Mauryjs i Wawer, 2014).

W bardziej zaawansowanych narzedziach HRM kumulowana jest znaczaca ilo$¢
danych, ktore sprawiaja, ze business intelligence oraz narzedzia HRM tacza si¢ w integralng
calos¢ umozliwiajagcg podejmowanie  strategicznych decyzji w  przedsigbiorstwie
dostrzegajacym potencjal kapitalu ludzkiego 1 chcacym go maksymalnie wykorzystac,

zwigkszajac w ten sposob wymiar efektywnos$ci organizacji.

Neuronauka to galaz nauki, ktéora na podstawie funkcjonowania moézgu szuka

wyjasnien funkcjonowania poznawczego, emocjonalnego i spotecznego ludzi. Z kolei
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neurozarzadzanie to stosunkowo nowa dyscyplina, ktora faczy zarzadzanie z dorobkiem
neurobiologii 1 psychologii. Neurozarzadzanie wyjasnia proces podejmowania decyzji w

biznesie (Wawrzyniak i Wasikowska, 2016).

Gdy patrzymy na zwiazek podejmowania decyzji przez pryzmat psychologii i
neuropsychologii, interesujagcym punktem widzenia wydaje si¢ perspektywa Ohme, Matukin 1
Wicher, ktorzy w publikacji Merging Explicit Declarations With Implicit Response Time to
Better Predict Behavior zestawiaja deklaracje z dzialaniami. Przewidywanie przysztych
zachowan na bazie wylacznie samoopisanych miar nie b¢dzie skuteczne z uwagi na fakt, iz
deklaracja 1 dziatania w wielu przypadkach sa odbiegajacymi od siebie kategoriami. We
wspomnianej publikacji autorzy, bazujgc na licznych badaniach w zakresie psychologii
poznawczej, proponuja wskaznik zaufania, bgdacy miarg, ktéra pozwala zbadaé¢ zwiazek
miedzy postawg a deklaracja na podstawie czasu reakcji. Przewodnia mysla jest zalezno$¢
dotyczaca czasu reakcji a przyjeta postawa. Szybka reakcja, czyli btyskawiczne
zadeklarowanie, jest tozsame z pojawieniem si¢ deklarowanego zachowania (Ohme, Matukin i
Wicher, 2020). Nieszablonowe jest rowniez podejscie Herberta Simona, ktory w 1978 r. otrzymat
Nagrod¢ Nobla za sformulowanie koncepcji tzw. ograniczonej racjonalnosci, ktéra dotyczy
tego, ze w procesie podejmowania decyzji odzwierciedlenie znajduja subiektywne metody

pozwalajace na racjonalizacj¢ wyboru przed samym sobg (Mardosz-Grabowska, http).

We wspoéiczesnych czasach w ludziach obecna jest wigksza che¢ poznania samych
siebie, uswiadamiania sobie swoich zachowan i1 zrozumienia samego siebie. Ten poznawczy
proces ma swoje odniesienie takze w biznesie, bo przeciez wiasciwie kazdy z nas funkcjonuje w
jakim$ sSrodowisku biznesowym i/lub jest jego interesariuszem. Nic wigc dziwnego, zZe
neurozarzadzanie, big data i business intelligence integruja si¢ ze soba, dajac wiele mozliwosci

dla rozwoju biznesu.

3. Wyzwania wspoélczesnego zarzadzania.

Najogolniej rzecz biorac, mozemy stwierdzi¢, ze wyzwania wspdiczesnego zarzadzania
mozna podzieli¢ na: wyzwaniami organizacyjne, branzowe i globalne. Coraz bardziej
zauwazalnym wyzwaniem jest problematyka efektywno$ci pracownikow, ktéra wilasciwie

przeplata si¢ przez kazde ze wspomnianych wyzwan. Efektywnos$¢ to termin, o ktérym ostatnio
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duzo si¢ styszy. W biznesie wszystkie firmy chcg dziata¢ efektywnie, by¢ skutecznie zarzadzane
przez podejmowanie trafnych decyzji i wybieranie optymalnych rozwigzan. Dlaczego
efektywnos¢ jest stawiana na tak wysokiej pozycji? Otdz efektywnos$¢ to szukanie pewnego
rodzaju optymalizacji czasowych i finansowych. Efektywno$¢ definiowana jest jako rezultat
podejmowanych dzialan, dotyczacy relacji migdzy uzyskanym efektem a poniesionym
naktadem do jego uzyskania (Jedlinski i Kruszczak, http). W artykule Istota efektywnosci.

Definicje i wymiary Pyszka wskazuje, ze efektywnos¢ jest okreslana m.in. przez:

e pozytywne wyniki, skutecznos¢, sprawnos¢, umiejetnosc;
e zdolno$¢ do realizacji strategii 1 osiggania zalozonych celéw;
e narzg¢dzie pomiaru skuteczno$ci organizacji;

e wydajnos¢, funkcjonalnos¢ (Pyszka, 2015).

We wspomnianym artkule mozemy takze dostrzec podziat efektywnos$ci. Otdz autor dzieli

jana:

e cfektywno$¢ utozsamiang z ekonomicznoscig dziatania, czyli sprawnoscig i
wydajnoscia,
o cfektywnos$¢ postrzegang z perspektywy stopnia realizacji celu, czyli skutecznosci

dziatania,

o cfektywno$¢ bedaca relacjag wyniku do standardow lub oczekiwan.

Efektywnos$¢ utozsamiana z ekonomicznos$cig dziatania postrzegana jest jako miara dotyczaca
stosunku wielko$ci produkcji do zasobow potrzebnych do jej wytworzenia. Okresla ja
nastepujacy wzor: produkcja/naktad. Naktadem tym moze by¢: praca, kapital, materiat czy tez
energia. Z kolei wydajno$¢ obejmuje zakres, w jakim czas, wysilek czy tez koszt jest
wykorzystywany do wypracowania czego§ w sposob efektywny, czyli z minimalnym
poziomem naktadu. Natomiast efektywno$¢ postrzegana z perspektywy stopnia realizacji celu,
tj. skutecznos$ci dziatania, jest definiowana jako stopien i poziom osiggnigcia wczesniej

wyznaczonych celéw 1 poziom satysfakcji z ich wykonania (Pyszka, 2015).

Warto zauwazy¢, ze pojecia wydajnosci i efektywnosci czgsto stosowane sg zamiennie.
Propozycj¢ odroznienia tych poje¢ proponuje Drucker, ktory definiuje wydajno$c¢ jako ,,robienie
rzeczy we wlasciwy sposob” a efektywnos¢ to ,,robienie wlasciwych rzeczy”. Ponadto Drucker

dochodzi do wniosku, ze efektywno$¢ wida¢ najlepiej wtedy, kiedy jej brakuje. W przypadku
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motywacji pracownika umystowego autor dostrzega jej zalezno$¢ z efektywnoscig i zdolnoscia
do dokonywania czego$. Konsekwencja braku efektywnos$ci bgdzie spadek zaangazowania i

wkladu w prace, co przyczyni si¢ do ,,odsiedzenia roboczogodzin” (Drucker, 2017, s. 15-19).

Podstawowymi warunkami efektywnosci wedtug Druckera s3: komunikacja (wzajemne
porozumiewanie si¢), praca zespolowa, samorozwoj i1 rozwo6j innych (Drucker, 2017, s. 96).
Autor podkresla, ze bycie skutecznym menedzerem oznacza efektywnos$¢ zespotu wyrazong
poprzez odpowiednie wykorzystanie sity ludzi, ktéra pozwala osigga¢ cele organizacji. Aby
zbudowa¢ efektywna firme, nalezy wykorzysta¢ sile 1 potencjal jej pracownikow.
Produktywnos$¢ lidera jest tozsama z efektywnos$cig jego teamu. Skuteczny menedzer to taki,
ktory widzi w swojej pracy i we wspoOtpracownikach szans¢ na efektywny rozw@j. Efektywnos¢
jest zatem mozliwos$cig do maksymalizacji szans i minimalizacji probleméw (Drucker, 2017, s.

134-137).

W artykule Znaczenie przywodztwa w  ksztattowaniu tozsamosci organizacji
przedsigbiorstwa Zargbska porusza znaczenie wzajemnego zaufania stron w procesie
przywddczym, ktore wptywa na wzrost efektywnosci firmy. Chcac zapewni¢ efektywny rozwoj
organizacji, nalezy wybra¢ metodg, ktéra pozwoli na wzajemne przenikanie poszczegolnych
sktadowych stymulujacych efektywnos¢ (Zargbska, 2008, s. 56). Z efektywnos$cig powigzane
beda tez dwie inne kwestie zwigzane z zarzadzaniem kapitatem ludzkim. Po pierwsze wplyw
na efektywno$¢ ma zaangazowanie. Jedng z najbardziej wyczerpujacych definicji podaje
Armstrong, opisujac zaangazowanie jako szczere zainteresowanie i zabsorbowanie praca,
pasjonowanie si¢ nig, oraz sktonnos¢ do dobrowolnego podejmowania wysitkow stanowigcych
wyjscie poza granice formalnych obowigzkow (Armstrong, 2015, s. 123). Bedac tak oddanym

swojej pracy, nie mozna by¢ mato efektywnym.

Druga zmienng wplywajaca na efektywno$¢ jest przywodztwo. Lider powinien potrafi¢
zarazi¢ swoja wizja, sktoni¢ swoj zespot do dziatania. To lider powinien umiej¢tnie zarzadzaé
talentami czlonkdéw swojego zespolu i wiedzie¢, jakich cech osobowych i kompetencji
poszukuje wsrod swojego teamu. Efektywnos$¢ zespotu zalezna jest od strategii, jakg wypracuje

lider (Efektywnosé a przywodztwo, http).

W 2011 roku zostaty przeprowadzone przez Bersin & Associates badania High-Impact

Performance Management na prdobie ponad 500 menedzerow HR. Wynika z nich, ze
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zaangazowanie osob kierujacych firmg ma wptyw na efektywnos¢. 81% firm, w ktérych istotny
udzial w zarzadzaniu efektywno$cig ma kierownictwo, osiggneto swoje cele biznesowe (Zych,

http). Jako ztote rady co do tworzenia efektywnego zespoty pracownikow podaje sie:
1. zbudowanie pozycji lidera,

2. budowanie relacji,

3. kontrolowanie i rozwigzywanie problemow,

4. uczciwe ocenianie (Efektywno$c¢ zespotu — jak stworzyé, http).

Cztonkéw efektywnych zespotow wyroznia zaangazowanie 1 skoncentrowanie na celach
oraz rozwijanie swoich kompetencji, a takze mierzenie si¢ z napotkanymi wyzwaniami. Z kolei
do cech charakterystycznych dla efektywnych zespotow zaliczy¢ powinno si¢: jasne cele,
zdefiniowane role 1 obowigzki, przywodztwo partycypacyjne, efektywnos¢ w podejmowaniu
decyzji, otwarto$¢ 1 jasnos¢ komunikacji, réznorodnos¢, kultur¢ wzajemnego zaufania,

pozytywna atmosfer¢ oraz wlasciwe zarzadzanie konfliktem (Kubik, hhttp).

Jednym z najbardziej znanych eksperymentow, gdzie pojawia si¢ watek zwigzany z
efektywnoscig jest tzw. eksperyment w Hawthorne, ktory byt analizowany przez australijskiego
psychologa i1 socjologa w 1932 r. podczas badan nad wydajnoscia pracy wsrod oséb
zatrudnionych w Western Electric Company w fabryce Hawthorne Works (USA). Podczas
eksperymentu dokonano podziatu badanych na dwie grupy: kontrolng i eksperymentalna.
Jednym z czynnikoéw, ktére byly zmieniane w poszczegdlnych grupach bylo natgzenie
oswietlenia. W grupie eksperymentalnej zwickszano nat¢zenie S$wiatta, optymalizowano
warunki pracy, co skutkowalo zwigkszeniem wydajnosci pracownikow. W przypadku grupy
kontrolnej nie zastosowano zadnych zmian lub pogarszano warunki pracy, a mimo to wydajno$¢
rowniez ulegla zwiekszeniu. Eksperyment w Hawthorne zostal opisany przez E. Mayo w
ksigzce The social problems of an industrial civilization, z ktore] wynika, ze wydajnos¢
pracownikow rosta ze wzgledu na sam fakt zainteresowania si¢ nimi. Pozostate elementy, jakie
wprowadzono w czasie przeprowadzonego eksperymentu, to m.in. ustalenie okresow
odpoczynku w czasie pracy. Po przeprowadzeniu wywiadow z pracownikami okazato si¢, ze
postawy pracownikOw sg wynikiem =zainteresowania nimi przez eksperymentatorow.

Wydajnos¢ rosta w obu grupach, poniewaz ci, ktorzy byli w grupie kontrolnej, rowniez chcieli
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by¢ zauwazeni, co przekladalo si¢ na ich produktywnos¢. Pracownicy wierzyli, ze jesli
wprowadzane zmiany w grupie eksperymentalnej beda skuteczne, to obejma calg organizacje.

Wtasnie ta wiara decydowata o wzroscie efektywnosci (Mayo, 1945, s. 76—88).

Z eksperymentu w Hawthorne wynika, Ze monitorowanie sprzyjalo wzrostowi
efektywnosci. Przenoszac to zjawisko na blisko 90 lat pdzniej, mozemy temu monitoringowi
nada¢ inne znaczenie. Warto monitorowac rezultaty pracy na okreslonej przestrzeni czasowej,

w czym pomocne okaza¢ mogg si¢ narzedzia HRM 1 BI.

4. Propozycja narzedzia

WinWinNeuroAnalytics to narzedzie, ktérzy stuzy do diagnozy rezerw efektywnosci. Swoje
dziatanie opiera na wbudowanym algorytmie mierzacym czasy reakcji, wykorzystujac przy tym
NEUROHM BIOCODE™, czyli ankiet¢ nowej generacji sluzaca do badania opinii i
preferencji, wykorzystujacg dorobek neuropsychologii. Koncepcja narzedzia jest autorska
metoda badawczg firmy Neurohom. Algorytm mierzy czas reakcji (czas pozwalajacy
respondentowi na wybranie odpowiedzi). Takie zastosowanie pozwala na zidentyfikowanie
stopnia pewnosci udzielonej odpowiedzi. Szybsza odpowiedz tozsama jest z pewniejsza
postawa respondenta. Pewniejsze postawy sg trudniejsze do zmiany i w wigkszym stopniu
odzwierciedlaja faktyczne zachowania. Z kolei czas reakcji pozwala na zweryfikowanie tego,
na ile deklaracja odpowiada faktycznej mys$li danego respondenta — jest to tzw. Indeks
Pewnosci.

Jesli chodzi o podstawy teoretyczne Indeksu Pewnosci Postawy NEUROHM
BIOCODE™, to tradycyjne bezposrednie miary kwestionariuszowe polaczone tu zostaty z
miarami posrednimi, co warunkuje dziatanie indeksu pewnosci postawy. Fazio wykazatl, ze
korelacja pomiedzy postawami a zachowaniem u respondentow, ktorzy udzielili szybkiej
odpowiedzi, jest wyzsza, co takze wigzato si¢ z tym, ze osoby te trudniej naktoni¢ do zmiany
decyzji, bo sg bardziej pewne swoich przekonan. W latach 90. Greenwald i Banaji bazowali na
pomiarze czasu reakcji, co przyczynilo si¢ do stworzenia narz¢dzia — IAT (z ang. Implicit
Association Test), zwanego Testem Ukrytych Skojarzen. Narzedzie to miato za zadanie badanie
delikatnych kwestii, takich jak m.in. uprzedzenia na tle rasowym. Kanheman 1 jego
wspoOtpracownik Tverski, podwazajac zatozenia dotyczace ludzkiej racjonalnosci, udowodnili,
ze opinie i1 decyzje moga by¢ btgdne i uzalezniane sg od czynnikéw, ktorych nie bierzemy pod

uwage. Kahneman wprowadzit rozrdznienie na dwa tryby mys$lenia, nazywajac je systemami.
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System pierwszy opiera swoje dziatanie na szybko$ci i automatyczno$ci, pozbawiony jest
catkowicie lub prawie catkowicie wysitku, uzywajac go cztowiek nie ma poczucia §wiadome;j
kontroli. Z kolei system drugi ,.czesto wigze si¢ z subiektywnym poczuciem skupienia
swobodnego wyboru i1 §wiadomego dzialania”. System pierwszy charakteryzuje dzialanie
oparte na emocjach, impulsywnosci, automatycznych, podswiadomych doswiadczeniach 1
postawach. Natomiast system drugi cechuje racjonalne i $wiadomie podej$cie (Kahneman,

2012, s. 32).

WinWinNeuroAnaltics pozwala na zdiagnozowanie rezerw efektywnosci wsrod
pracownikow. Przez uwzglednienie stopnia pewno$ci mozliwe jest zweryfikowanie tego, co
realnie dzieje si¢ w firmie, oraz zidentyfikowanie ukrytych zasobdéw lub deficytéw. Diagnoza
przy uzyciu WinWinNeuroAnalytics daje realny obraz przekonan pracownikéw, poniewaz
algorytm mierzacy czasy reakcji sprawdza pewnos$¢ deklarowanych odpowiedzi. Dotarcie do
prawdziwych opinii ludzi jest trudne ze wzgledu na tzw. efekt sponsora, ktory charakteryzuje
si¢ udzielaniem takich odpowiedzi, ktore b¢da zgodne z oczekiwaniami pytajacego oraz ze
wzgledu na tzw. efekt sufitowy, ktéry charakteryzuje si¢ tym, ze wigkszo$¢ zadanych pytan ma
zblizone odpowiedzi, co z kolei uniemozliwia poznanie prawdziwych opinii. NEUROHOM
BIOCODE™ opierajac si¢ na pomiarze ugruntowanych w pod$éwiadomosci postaw pozwala na
oddzielenie deklaracji od prawdziwych opinii i przekonan odzwierciedlajac realne przekonania,
gdyz pomiaru o podtozu emocjonalnej pewnosci nie da si¢ sfalszowac. Precyzja pomiaru jest
zachowana dzi¢ki czasom, ktore dla kazdego respondenta s3 mierzone indywidualnie. Najpierw
dokonywana jest kalibracja indywidualnego czasu reakcji kazdego badanego. Czasy reakcji
wyrazone sg w milisekundach. Wbudowane algorytmy kontroluja takie zmienne jak: szybko$¢
czytania, zmg¢czenie, przypadkowe kliknigcia oraz inne roznice indywidualne. Odpowiedzi,
ktore wykraczajg poza czasowe ramy wynikajace z indywidualnej kalibracji narz¢dzia sg
automatycznie odrzucane. W zwigzku z tym niekiedy zdarzajg si¢ przypadki, ze byto nieco
wigcej ankietowanych niz mamy odpowiedzi na dane stwierdzenie. Z badania mozna otrzymac

trzy rodzaje wynikow:

1. Wysoka pewno$¢ postawy — respondenci, ktorzy faktycznie wierza w to, co zadeklarowali,

2. Umiarkowana pewno$¢ postawa — respondenci, ktorzy nie majg ugruntowanej opinii, a tym samym
stanowig grup¢ otwartg na sugestie,

3. Niska pewnos¢ postawy — respondenci, ktorzy udzielili odpowiedzi tak lub nie, ale nie majg poparcia
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pewnosci postawy (sg to tzw. puste deklaracje, czyli takie, ktore maja niski indeks pewnosci).

Tabela 1 prezentuje szczegdétowe dane dotyczace rodzajow otrzymanych wynikow
Tabela 1. Rodzaj wynikéw w konteks$cie indeksu pewnosci

POZIOM
INDEKS W
PEWNOSCI SYSTEMIE
PUNKTACJI

OPIS ODPOWIEDZI

Ekstremalnie powolna / ekstremalnie niska

pewnos¢ deklarowanej postawy.

CZERWONY Bardzo wolna / bardzo niska pewno$¢
200-299 2 )
deklarowanej postawy.

300-399 3 Powolna/niska pewno$¢ deklarowanej postawy.

Srednia minus/umiarkowana pewno$¢ z tendencja
400-449 4

negatywna.
450-549 5 Srednia/umiarkowana pewnos¢.

Srednia plus/umiarkowana pewnos¢ z tendencja
550-599 6

pozytywna.
600-699 7 Szybka/wysoka pewno$¢ deklarowanej postawy.

Bardzo szybka/bardzo/wysoka pewnosc¢
700-799 8
ZIELONY deklarowanej postawy.

Ekstremalnie szybka/ekstremalnie wysoka
800-1000 9 )
pewnos¢ deklarowanej postawy.

Zrédlo: Materiaty wewnetrzne Neurohm.

Rysunek 1. Przyktadowy interfejs narzgdzia w momencie udzielania odpowiedzi.
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Cry zgadrasz sie 1 poniZsoym twierdzeniem

FARMA DOBRZE SIE ROTWUIA

Zrodlo: Materiaty wewnetrzne Brad Management Consulting (opublikowane zazgoda
autorow).

Stwierdzenia, na ktore odpowiadaja respondenci sg opracowywane na podstawie wywiadu
strukturalizowanego z wybrang grupg menedzeréw i pracownikow. Wywiad ten ma na celu
wychwycenie problematycznych obszarow, ktore stanowig o obnizaniu efektywnos$ci w calej
organizacji. Natomiast sama ankieta daje wiedze jaki punkt widzenia na poszczegdlne obszary

maja pracownicy. Na podstawie wynikow mozna oszacowac:
e atuty firmy, czyli to, co pracownicy postrzegaja jako jej mocne strony,
e obszary wymagajace poprawy, czyli te, ktore sprawiajg trudnosci,

e obszary wymagajgce zmiany, czyli takie, ktore nalezy jak najszybciej zmieni¢, aby

zapewni¢ firmie efektywny rozwo;j.

Rysunki 1-4 stanowig zestawienie stwierdzen z diagnozy rezerw efektywnosci wsrod
118 pracownikow jednej z polskich firm, specjalizujgcej si¢ w wykonywaniu konstrukcji
stalowych na rynku krajowym i zagranicznym. W projekcie diagnozy rezerw efektywnosci
uczestniczytam, pracujac w firmie Brad Management Consulting. Jesli chodzi o przyktadowa
interpretacje wynikow wyglada to nastepujaco: Na stwierdzenie ,,Firma dobrze si¢ rozwija: 82%
pracownikow odpowiedziato ,tak”, z czego 59% stanowity odpowiedzi pewne (HI YES). Na to
samo stwierdzenie odpowiedzi ,,nie” udzielito 18% pracownikéw, z czego 7% to odpowiedzi
pewne (HI NO). YES i NO dotycza postaw deklaratywnych, natomiast HI YES i HI NO to
postawy pewne. Badanie ma charakter pogladowy, ktére dla celow artkutu ukaza¢ ma specyfike

narzedzia i jego potencjat.
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Rysunek 1. Zestawienie wszystkich odpowiedzi

Zestawienie wszytskich odpowiedzi

GDY PRACULJE CIEZEJ, ZARABIAM WIECE).
FIRMA DOCENIA PRACOWNIKOW Z NAJLEPSZYMI WYNIKAMI.

WYSOKOSC MOJEGO WYNAGRODZENIA JEST ZALEZNA OD WYNIKOW MOJE]...

OBECNY SPOSOB ROZLICZANIA WYKONANEJ PRACY JEST SPRAWIEDLIWY.
OTRZYMUJE INFORMACIE JAKIE SA WYNIKI MOJEGO WYDZIAtU.

ZNAM CZAS OKRESLONY NA WYKONANIE POSZCZEGOLNYCH ZADAN.
WIEM JAKICH EFEKTOW PRACY SIE ODE MNIE OCZEKUJE.

EFEKTY PRACY POWINNY BYC REGULARNIE OCENIANE.
PRZESTRZEGANIE ZASAD BHP JEST W FIRMIE PRIORYTETEM.

POZIOM BHP SPRAWIA, ZE CZUJE SIE BEZPIECZNIE.

DOBRZE ZNAM PRZEPISY BHP.

ZAWSZE PRZESTRZEGAM ZASAD BHP.

GDYBYM MOGt OTRZYMYWAC 20% PREMII, PRACOWALBYM CIEZE).
GDYBYM MOGt OTRZYMYWAC 10% PREMII, PRACOWALBYM CIEZE).
MAMY ZBYT DUZO CZASU W STOSUNKU DO ZAPLANOWANYCH ZADAN.
PRACUJEMY WYDAJNIEJ NIZ W SASIEDNICH FIRMACH.

MOJ WYDZIAt PRACUJE CIEZEJ NIZ INNE.

CHETNIE RYWALIZUJE Z INNYMI W PRACY.

W PRACY DAJE Z SIEBIE WSZYSTKO.

NASZA FIRMA JEST W STANIE PRODUKOWAC WIECE].

PRZE£OZONY DOCENIA MNIE ZA DOBRA ROBOTE.

PRACOWNICY CHETNIE DZIELA SIE WIEDZA.

PRACOWALBYM LEPIEJ GDYBYM CZESCIE) MIAt KONTAKT Z PRZELOZONYM.
MOGE POROZMAWIAC Z PRZELOZONYM NA KAZDY TEMAT.
PRZELOZENI W FIRMIE SA SZANOWANI.

DOKUMENTACJA ZLECEN JEST DLA MNIE JASNA.

OTRZYMUJE NA CZAS DOKUMENTACJE DO KAZDEGO ZLECENIA.

MAM NIEZBEDNE NARZEDZIA, ABY DOBRZE WYKONYWAC MOJA PRACE.
MATERIALY POMOCNICZE SA DOSTARCZANE NA CZAS.

MATERIAt PODSTAWOWY JEST DOSTARCZANY NA CZAS.

WIEM, KTO ODPOWIADA ZA POSZCZEGOLNE ZADANIA W FIRMIE.
PRZE£OZONY DOBRZE ORGANIZUJE MI PRACE.

CHETNIE WSPOtPRACUJE Z INNYMI W PRACY.

W FIRMIE PRACA JEST DOBRZE KOORDYNOWANA.

ZADANIA SA MOZLIWE DO WYKONANIA W PRZEWIDZIANYM CZASIE.

OTRZYMUIJE INFORMACIE, ILE CZASU JEST PRZEWIDZIANE NA WYKONANIE...

W FIRMIE PRACE SA DOBRZE PLANOWANE.

W TEJ FIRMIE MOGE SIE ROZWIIAC.
POLECItBYM PRACE W TEJ FIRMIE ZNAJOMEMU.
FIRMA MA DOBRA OPINIE WSROD KLIENTOW.

FIRMA DOBRZE st ¥z i1 YE
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Rysunek 2. Atuty firmy
MAM NIEZBEDNE NARZEDZIA, ABY DOBRZE WYKONYWAC MOJA PRACE - %
WIEM JAKICH EFEKTOW PRACY SIE ODE MNIE OCZEKUJE 91% E l

W PRACY DAIJE Z SIEBIE WSZYSTKO - % ‘
FIRMA DOBRZE SIE ROZWIJA n % ﬂ
CHETNIE WSPOtPRACUJE Z INNYMI W PRACY
MOGE POROZMAWIAC Z PRZELOZONYM NA KAZDY TEMAT m
FIRMA MA DOBRA OPINIE WSROD KLIENTOW 96% -
PRZESTRZEGANIE ZASAD BHP JEST W FIRMIE PRIORYTETEM 1% 74%
ZAWSZE PRZESTRZEGAM ZASAD BHP 96%

76%

POZIOM BHP SPRAWIA, ZE CZUJE SIE BEZPIECZNIE B9%

DOBRZE ZNAM PRZEPISY BHP 98% %
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{ % 55% 15% .

42% 48 26%
W TEJ FIRMIE MO 38% s 17%
MATERIAL PODSTAWOWY JEST DOSTARCZANY NAC 33% 52% 26%
OTRZYMULJE NA CZAS DOKUMENTACJE DO KAZDEGOZLECENIA 33% 41% 23%
W FIRMIE PRACA JEST DOBRZE KOORDYNOWANA 28% 44% 16%
PRZE£OZONY DOCENIA MNIE ZA DOBRA ROBOTE 259 36% 16%
PRA A DOBRZE PLANOWA 50% i % 5( 15%
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WYSOKOSC MOJEGO WYNAGRODZENIA JES
PRACY

OBECNY SPOSOB ROZLICZANIA WYKONANEJ PRACY JESTSPRAWIED

OTRZYMUIJE INFORMACIJE JAKIE SA WYNIKI MOJEGO WYDZIAtU

ZADANIA SA MOZLIWE DO WYKONANIA W PRZEWIDZIANYM CZASIE
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OTRZYMUJE INFORMACJE, ILE CZASU JEST PRZEWIDZIANE NA WYKONANIE 155 ‘
DANEGO ZADANIA °

Otrzymuje informacje,

. Wysoko$¢ moj
ile czasu jest Zadania sg mozliwe do | Otrzymuje informacje Obecny sposdb YS0KOSC mojego

przewidziane na wykonania w jakie sg wyniki mojego | rozliczania wykonane;j wyn.agrodzenla.Jelst Gdy prgcum ?IQZE.J'
. S . . . o zalezna od wynikéw zarabiam wiecej
wykonanie danego przewidzianym czasie wydziatu pracy jest sprawiedliwy o
. mojej pracy
zadania
YES 66% 74% 39% 43% 38% 24%
HI YES 15% 19% 12% 13% 10% 7%
NO 34% 26% 61% 57% 62% 76%
HI NO 9% 7% 16% 15% 16% 22%

YES HIYES NO HINO

6. Podsumowanie

Swiat technologii nieustanie idzie do przodu. Warto madrze korzystaé z tego dorobku.
Organizacje staja przed wieloma wyzwaniami: organizacyjnymi, branzowymi i globalnymi.
Znajac zrodta swoich atutow i1 swoje stabsze strony firmy moga dokonywa¢ zmian i ulepszen,
ktore pozwola im na efektywny rozwéj. Swiadomosé czynnikow i zjawisk, ktore decydujao
obnizeniu efektywnosci sg kluczowe do zarzadzania procesami w firmie. Pomocne okazujg si¢
wszelkie narzedzia wspierajace procesy biznesowe. Business intelligence w HR moze okazac si¢
zrodlem zapewniajacym efektywny rozwdj organizacji. Inwestycja w kapitat ludzi zawsze
bedzie dobrym rozwigzaniem, bo to ludzie tworzg organizacje; od nich zalezy, jak efektywnie
ona funkcjonuje. Dlatego tez warto dba¢ o efektywnos$¢ pracownikow diagnozujac rezerwy tej
efektywnosci 1 optymalizujac oraz ulepszajac procesy, ktore tego wymagaja. Majac pelny obraz
tego, jak wyglada organizacja z perspektywy pracownikow, tatwiej nig zarzadzaé. Swiadomosé
trudnosci, z ktorymi mierzg si¢ pracownicy, jest kluczowa dla wyboru rozwigzan, ktére beda
efektywne. Narzedzia HRM kumulujace istotne dane umozliwiajace przetworzenie ich w

informacje daja wiedz¢ na temat szeroko rozumianych proces6w w organizacji.

Jesli chodzi o korzysci wynikajgce z uzytkowania WinWinNeuroAnalytics, mozemy
podzieli¢ je na korzysci dla organizacji i dla pracownika. Do wymiernych benefitow dla
organizacji zaliczy¢ mozemy przede wszystkim zdiagnozowanie atutow/mocnych obszaréw
dziatania firmy, obszarow wymagajacych poprawy i obszaréw koniecznych do zmiany. Dzigki
tej diagnozie mozemy podja¢ jakie§ dzialania wpierajace, naprawcze czy zaradcze. ktore
pozwolg nam niwelowaé pojawiajace si¢ trudnosci w firmie. Ponadto mamy mozliwos$¢

powielania i pordwnywania danych z ankiety celem weryfikacji, jak zmieniaja si¢ procesy w
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firmie 1 jakie sg reakcje ludzi na zmiany wynikajace np. z metod, ktére zostaty przyjete przy
pierwszej diagnozie. Z kolei korzyscig z perspektywy pracownika jest stworzenie mozliwosci
wyrazania swoich opinii przez pracownikow przez dodatkowe badanie ich przekonan
dotyczacych danej kwestii 1 budowanie przy tym poczucia sprawczos$ci i bycia wystuchanym
przez organizacj¢. Ponadto narzedzie jest szybkie, intuicyjne oraz innowacyjne.

Jesli chodzi o ograniczenia w stosowaniu tego narzedzia, to mozna zaliczy¢ tu kwestie
zwigzane z problemami technicznymi w przypadku, gdy ankieta prowadzona jest wsrod osob,
ktére na co dzief nie majg stycznosci z technologia. Kolejnym zagrozeniem, ktére moze si¢
pojawiaé, sg obawy zwigzane z brakiem poczucia anonimowosci, ktére w pewnym stopniu
towarzysza kazdej ankiecie. Dodatkowo warto zwroci¢ uwage na fakt, ze narzedzie wychwyca
réznice indywidualne respondentdw (tj. szybko$¢ czytania, zbyt szybkie lub zbyt wolne
odpowiadanie na tle innych). Osoba wypetniajaca, majac swiadomos¢, jak dziata specyfika

narze¢dzia, moze manipulowa¢ swoim pomiarem czasu reakcji, co stanowi kolejny limit.

W zarzadzaniu coraz bardziej liczg si¢ tzw. migkkie aspekty zarzadzania — te, ktore w znacznym
stopniu dotycza ludzi. Nic wigc dziwnego, ze w ostatnim czasie czynniki psychologii i
neurozarzadzanie stajg si¢ pewnego rodzaju trendem. Aby organizacje mogty si¢ efektywnie
rozwija¢, warto korzysta¢ z dobrodziejstw technologii, ktore wspomagajg efektywne

zarzadzanie.
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