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Problemy zarządczo-psychologiczne

Magdalena Zalewska-Turzyńska
Uniwersytet Łódzki

WYBRANE FORMALNE WYZNACZNIKI SPRAWNEJ 
KOMUNIKACJI W ORGANIZACJI

Streszczenie: W artykule przedstawiono pojęcie e-commerce, bezpośrednio związane z po-
trzebą korzystania z  podstawowych narzędzi technologii do komunikacji między firmą 
a klientem. Celem opracowania jest wskazanie i scharakteryzowanie interaktywnych narzędzi 
korporacyjnej komunikacji z klientami. Przedstawiono także ich główne zalety. Zastosowano 
dobór celowy narzędzi komunikacyjnych, którego kryteriami są częstość ich występowania 
i łatwość korzystania przez firmy w transakcjach. Jako przykłady przedstawiono zastosowa-
nie komunikacji na odległość w gospodarkach różnych krajów.

Słowa kluczowe: aktualność, dokładność, wiarygodność, prakseologia, komunikacja, kom-
petencje.

1. Wstęp

Obecnie o  przewadze konkurencyjnej firmy najbardziej stanowią jej pracownicy. 
Tak więc w praktyce zarządzania kompetencje pracownicze wydają się być kluczo-
wym obszarem, na który menedżerowie kładą nacisk, zarządzając firmami. Spośród 
wymienianych kluczowych kompetencji na drugim miejscu plasują się kompetencje 
komunikacyjne [Czapla 2011, s. 92]. Kompetencje komunikacyjne muszą charakte-
ryzować procesy zachodzące zarówno na linii pracownik–przełożony, jak i na linii 
pracownik–pracownik.

W literaturze z zakresu komunikacji organizacyjnej dominują podejścia zorien-
towane na psychologiczno-społeczne i  kulturowo-antropologiczne aspekty komu-
nikacji. Pod szyldem „komunikacja” odnaleźć można według Z. Nęckiego [2000,  
s. 9-10] takie obszary tematyczne, jak „(...) kompetencje komunikacyjne, (…), regu-
lacyjne funkcje języka, rodzaje sprzężeń zwrotnych, kontekstowe uwarunkowania 
werbalnych i niewerbalnych zachowań komunikacyjnych, poznawcza reprezentacja 
rzeczywistości, planowanie i przebieg konwersacji, płynność i zakłócenia w komuni-
kacji, (…), pozycja interpersonalna a aktywność komunikacyjna, cechy komunikacji 
w specyficznych kręgach społecznych, (…), przebieg konfliktów interpersonalnych, 
(…), komunikacja a podstawy interpersonalne, rozwój zachowań językowych, język 
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ekspertów a wiedza potoczna, relacja między środkami komunikowania masowego 
a kanały komunikacji interpersonalnej, (…), języki sztuczne a języki naturalne, (…) 
zarządzanie jednostkami gospodarczymi, transmisja wiedzy (…), gwary środowi-
skowe i zawodowe (…) itd.” Wszystkie wymienione zagadnienia mogą się odnosić 
do obszaru organizacji. 

Poszukując uzasadnienia dla podjętej w artykule problematyki, podkreślić nale-
ży, że w dotychczasowych pracach naukowych komunikacja ujmowana jest w spo-
sób fragmentaryczny albo odniesiony problemowo, językowo i komunikacyjnie do 
alternatywnych obszarów nauk psychospołecznych i kulturowo-antropologicznych, 
ekonomicznych i technologicznych. „Na obecnym etapie rozwoju wiedzy o komuni-
kowaniu interpersonalnym nie możemy zaproponować syntezy, jednej teorii w roz-
sądny sposób integrującej poszczególne podejścia – na to jest jeszcze za wcześnie” 
[Nęcki 2000, s. 17]. Stąd próba poszukiwania możliwości innego niż dotychczas 
spojrzenia na komunikowanie się w  organizacji − z  punktu widzenia sprawności 
procesu komunikowania się.

Sprawność działania, w  tym procesu komunikowania, może być rozważana 
z punktu widzenia prakseologii, która tę sprawność rozumie w sposób kolektywny 
lub dystrybutywny1 [Zieleniewski 1966, s. 75]. W tym przypadku stosowane będzie 
rozumienie dystrybutywne. Celem artykułu jest zatem próba analizy i opisu trzech 
cech sprawnego komunikowania (w sensie dystrybutywnym) – aktualności, dokład-
ności i  wiarygodności. Ponadto podjęta zostanie próba opracowania wskaźników 
dla wyżej określonych cech sprawnego komunikowania się na gruncie prakseologii 
w ujęciu matematycznym. Zostaną one stworzone w taki sposób, aby ich wartości 
mieściły się w przedziale od 0 do 1, gdzie 0 oznacza niespełnienie przez komunikat 
wskazywanej cechy, 1 zaś oznacza posiadanie przez komunikat wskazanej cechy 
w  100%. Większość komunikatów wydawanych w  organizacji mieści się w  tym 
kontinuum. Należy dążyć do zwiększania wartości wskaźnika.

2. Cecha aktualności komunikatu

Dla dziennikarzy aktualność to „Profesjonalny termin dotyczący filmu/taśmy używa-
nej w nadawaniu programów informacyjnych, na której nagrane (zarejestrowane) są 
wydarzenia w samej chwili ich trwania. W odróżnieniu od prezentacji studyjnej (ga-
dające głowy) czy taśmy archiwalnej” [O’Sullivan i in. 2005, s. 18].

W organizacji aktualność można wiązać „(…) z czasem trwania procesu komu-
nikacji. Aby informacje były właściwie wykorzystywane w podejmowaniu decyzji, 
winny być dostarczane w możliwie najkrótszym czasie” [Potocki 2001, s. 16-17]. Za-

1 Kolektywne rozumienie sprawności – „to ogół walorów praktycznego działania, razem wzię-
tych: działa się tym sprawniej, im działanie bliższe jest posiadaniu w sobie wszystkich walorów do-
brej roboty i to w jak najwyższym wymiarze” [Kotarbiński 1973, s. 127]. Dystrybutywne rozumienie 
sprawności „obejmuje różne, szczegółowe postacie sprawnego działania, każdy z walorów sprawności 
z osobna” [Piłejko 1976, s. 134].
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tem „aktualność” odnosi się w sensie informacyjnym do stanu teraźniejszego, doty-
czy określonego stanu rzeczy obiektywnie istniejącego w rzeczywistości (np. „oglą-
dam zachód słońca”). Jest to rodzaj informacji sprawozdawczej, która coś stwierdza 
(opisuje proces, zjawisko, zespół zdarzeń), jest odnoszona do opisywanego stanu 
rzeczy w stanie teraźniejszym. Zatem nieaktualna jest informacja dotycząca zarów-
no stanu przeszłego, jak i przyszłego.

Poszukując adekwatnej definicji, można natrafić na skonstruowaną przez  
W. Flakiewicza, według której aktualność to „Zgodność treści informacji z rzeczy-
wistym stanem procesu w danym momencie” [Flakiewicz 1990, s. 103]. Ostatecznie 
taką definicję przyjęto za podstawę konstrukcji tego wskaźnika.

k
aAk
k

=
      

0;1 ,kAk ∈  

gdzie: Akk – aktualność komunikatu, a – część aktualna komunikatu, k – całość ko-
munikatu (aktualne, dotyczące stanów przeszłych oraz dotyczące stanów przy-
szłych).

Aktualność jest cechą stopniowaną – część (lub lepiej całość) komunikatu do-
tyczy teraźniejszości i procent tych elementów umieszczany jest w  liczniku, inna 
część może dotyczyć przeszłości lub przyszłości – wówczas wpływa negatywnie na 
wartość wskaźnika aktualności. Im wyższa wartość wskaźnika (bliższa 1), tym bar-
dziej aktualny komunikat, im niższa wartość wskaźnika, tym komunikat jest bardziej 
zdezaktualizowany. Ocena aktualności informacji zawartych w komunikacie doko-
nywana jest w sposób jakościowy, oparty na ocenie zdroworozsądkowej, kryterium 
oceny jest konkretne zadanie do wykonania narzucone przez przełożonego.

Istnieje pokusa rozważania cechy aktualności nie tylko w kontekście wydawa-
nego komunikatu, ale także w znaczeniu szerszym – jeśli działanie zostało podjęte 
nie w czasie, to dla uzyskania efektu zmiany zachowania odbiorcy może być już 
spóźnione. Jednak ta ścieżka rozważań pozostaje otwarta dla późniejszych udosko-
nalonych przemyśleń.

3. Cecha dokładności komunikatu

Dokładność to „miara sprawności praktycznego posługiwania się w  określonych 
warunkach będącymi do dyspozycji konkretnymi środkami precyzyjnymi; w  tym 
prakseologicznym sensie można więc być w pewnej sytuacji zarówno »precyzyj-
nym« (np. posiadając wysokoczułe narzędzie miernicze), jak jednocześnie mało 
dokładnym (np. czyniąc z  tego narzędzia nieporadny użytek), ale nie na odwrót” 
[Pszczołowski 1978, s. 49].

Dokładność informacji według A. Potockiego „polega na takim stopniu precyzji, 
który jest niezbędny do podjęcia skutecznej decyzji” [Potocki 2001, s. 16]. Podobnie 
definiuje dokładność K. Piłejko [1976, s. 197] jako „mającą powszechne znaczenie 
przy wykonywaniu pewnego rodzaju wytworów tam, gdzie wymagany jest wysoki 
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stopień precyzji” lub W. Flakiewicz [1993, s. 45] „(...) o dokładności informacji de-
cyduje stopień precyzji przekazywanej informacji”. Jednak taka definicja cechy „do-
kładność” jest właśnie nieprecyzyjna. „Stopień precyzji”, na którym zostały opar-
te te definicje, sugeruje stopniowalność „precyzji”, brak jednak skali (jednostki), 
według której należy ją mierzyć, brak też określenia punktu, w którym informacja 
już nie jest precyzyjna. Choć w słownikach często określa się terminy „dokładność” 
i „precyzja” w ten sam sposób lub definiuje się „dokładność” przez „precyzję” i od-
wrotnie, to należy dokonać rozróżnienia, aby zapobiec myleniu obu pojęć. 

W znaczeniu technicznym „Dokładność jest cechą obiektywną, w tym sensie, że 
jest ona określana przez zgodność z jakimś zjawiskiem zewnętrznym: dokładność 
jest więc odwrotnie proporcjonalna do stałego błędu albo, jeśli chodzi o pojedynczy 
przypadek – do błędu znanego” [Pszczołowski 1978, s. 49]. Precyzja jest natomiast 
cechą „subiektywną w tym sensie, że jest określona przez stałość reakcji aparatury 
albo osobnika. Jeśli aparatura nie popełnia błędu systematycznie, mówi się, że jest 
ona dokładna; jeżeli natomiast nie popełnia błędu przypadkowego, mówi się, że jest 
precyzyjna” [Pszczołowski 1978, s. 49]. Obie te zdolności nie muszą występować 
równocześnie.

Reasumując, należy stwierdzić, że dokładny to tyle co „podobny do wzoru 
pod jakimiś wyróżnionymi względami” [Pszczołowski 1978, s. 49]. T. Kotarbiński 
[1973, s. 117] określa „(…) dokładność w ten sposób: tym dokładniej wykonane jest 
dane zadanie pod danym względem, im mniej się różni wytwór pod tym względem 
od wzorca”. Dokładność jest zatem cechą stopniowalną. „Dokładność jest ważną 
cechą roboty” [Piłejko 1976, s. 197] oraz wytworu2.

Dokładność rezultatu objawiać się może dwojako – jako dokładność komunikatu 
w działaniu komunikacyjnym w znaczeniu węższym oraz dokładność zachowania od-
biorcy w działaniu komunikacyjnym w znaczeniu szerszym.

Sprawca działania komunikacyjnego powinien dostosować środek działania – 
kod językowy – do odbiorcy, aby wywołać u niego zamierzony przez siebie skutek 
w postaci działania lub zaniechania zgodnego ze wzorem, jaki ma w umyśle w chwili 
nadawania komunikatu. Zatem, jeżeli komunikat nie zawiera nic innego poza tym, co 
jest niezbędne, odwzorowuje zamierzony skutek w sposób zrozumiały dla odbiorcy, 
można mówić, że jest dokładny. „Wypełnienie luki informacyjnej zgodne z treścią 
pytania może być zrealizowane w pełni lub z niedomiarem, względnie z nadmiarem 
udzielonej informacji. Oczywiście, każda informacja z niedomiarem jest mniej do-
kładna, a z nadmiarem – bardziej dokładna, ale miernikiem jest tu treść pytania” [Fla-
kiewicz 1993, s. 42-45]. Dokładne zachowanie odbiorcy to takie, które nie różni się 
od takiego, jakie zakładał nadawca w chwili nadania komunikatu.

2 Pisze o tym T. Kotarbiński [1973, s. 395]: „Idzie tu zawsze o większe lub mniejsze odchylenie 
od jakiejś zamierzonej własności wytworu. Tym większa dokładność, im mniejsze odchylenie”. Co 
więcej, „Tolerancja wyrażona w t % wartości rzeczywistej, która jest zawarta w przedziale (1–t%) do 
M(1+t%). Jeżeli dokładność jest np. określana jako 0,01 lub ±1%, to wartość rzeczywista R jest zawarta 
w przedziale 0,99 M do 1,01 M, gdzie M – wartość mierzona” [Łapiński, za: Batorski 1976, s. 21].
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Mimo że cechy dokładności i ścisłości mogą być uznane za tożsame, przynaj-
mniej w mowie potocznej, T. Kotarbiński [1973, s. 117] uważa, że „(…) należałoby 
taką różnicę wprowadzić, wyróżnicować funkcje znaczeniowe tych tak bardzo sobie 
w  każdym razie bliskich terminów”. Wydaje się zatem celowe, aby rozpatrywać 
i  rozróżniać cechę „dokładność” z  punktu widzenia jakościowego i  ilościowego 
(zob. rys. 1). 

w znaczeniu ilościowym 
ŚCISŁOŚĆ

„z dokładnością do 0,1”, „co do joty”  

w znaczeniu jakościowym 
SZCZEGÓŁOWOŚĆ
„szczegółowo tak jak było lub jest” 

DOKŁADNOŚĆ

Rys. 1. Typy dokładności

Źródło: opracowanie własne.

Jakościowo dokładność oznacza – szczegółowość3, a  dokładnie − to tyle co 
szczegółowo, nic istotnego nie opuszczając, jako opozycja do ogólnikowości. Do-
kładność w sensie ilościowym to synonim ścisłości4, wskazuje na relacje opisu do 
stanu faktycznego („z dokładnością do”) [Kotarbiński 1973, s. 117-118]. 

Dokładność można zatem przedstawić w postaci:

Dk = Szczk × Sck          Dk ∈ 〈0; 1〉,

gdzie: Dk – dokładność komunikatu, Szczk – szczegółowość komunikatu, Sck – ści-
słość komunikatu.

Wskaźnik dokładności komunikatu jest iloczynem szczegółowości i  ścisłości 
komunikatu, inaczej − dokładność składa się z części jakościowej i ilościowej. Je-
śli wartość wskaźnika zbliża się do 0, oznacza to, że komunikat charakteryzuje się 
niską dokładnością, a  im bardziej wartość zbliża się do 1, tym dokładniejszy jest 

3 „Mówimy też czasem »dość dokładnie«, co świadczy o stopniowalności takiej oceny. Samo »do-
kładnie« znaczy więc tyle co »zupełnie dokładnie« w stosunku do danego zadania. Ocenianie wedle 
dokładności byłoby więc ocenianiem z punktu widzenia stopnia szczegółowości w przybliżeniu do celu 
(…)” [Kotarbiński 1973, s. 118]. „Zadanie należałoby raczej sformułować w ten sposób, by zalecało 
urabiać plany możliwie jak najdokładniej, za czym kryłaby się ocena w postaci uważania planu dokład-
niejszego za lepszy, ceteris paribus, od planu mniej dokładnego. Tak jednak sprawy stawiać nie wolno, 
jeżeli przez dokładność rozumieć szczegółowość” [Kotarbiński 1973, s. 181].

4 „(…) krawiec bywa proszony o to, by uszył garnitur ściśle na miarę garnituru powierzonego mu 
w charakterze wzorca”.
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komunikat. Należy zwrócić uwagę na to, że nie istnieją komunikaty ścisłe zupełnie 
pozbawione szczegółowości i szczegółowe pozbawione niemal w 100% ścisłości. 

4. Cecha wiarygodności komunikatu

Synonimiczność nazw cech wiarygodności i  rzetelności zaświadcza R. Kietliński 
słowami: „Ponieważ określenie wiarygodności, czyli rzetelności uzyskiwanych in-
formacji, jest sprawą technicznie prostszą niż badanie ich trafności, wskazane jest, 
by wykonywać tę pracę jako pierwszą” [Kietliński 1969, s. 55]. Choć nie wszyscy 
autorzy są tego samego zdania. Zespół Yale wykrył dwa typy wiarygodności: wy-
nikającą z fachowości nadawcy komunikatu oraz z jego rzetelności. „Fachowcami 
są wszyscy ci, którzy sprawiają wrażenie, że dobrze wiedzą, o czym mówią. Nato-
miast odbiorcy komunikatu oceniają rzetelność nadawcy komunikatu w zależności 
od tego, czy postrzegają jego wypowiedź jako szczerą. Fachowość nadawcy komu-
nikatu wywierała zazwyczaj większy wpływ na zmianę opinii adresatów niż jego 
rzetelność, lecz ten efekt perswazyjny nie był trwały” [Griffin 2003, s. 56].

Rzetelność zatem jest tutaj częścią składową wiarygodności – jedną z dwóch. 
Komunikat nadawany jest z pewną wiarygodnością (wysoką lub niską) zależnie od 
tego, kto i w jakich okolicznościach ten komunikat wydaje. Zgodnie z takim spojrze-
niem wiarygodność można przedstawić w sposób taki jak na rys. 2. 

Niska rzetelność Wysoka rzetelność

Niska fachowość brak/niska wiarygodność brak/niska wiarygodność

Wysoka fachowość brak/niska wiarygodność wiarygodność

Rys. 2. Cecha wiarygodności według zespołu Yale – zależność między fachowością i rzetelnością

Źródło: opracowanie własne na podstawie [Griffin 2003, s. 56].

Istnieje jednak problem mierzalności cech rzetelności i fachowości. Oba kryteria 
są oceniane i zależą od kwalifikacji odbiorcy, jednak brak jest kryteriów, ze względu 
na które można mierzyć wrażenie odbiorcy na temat fachowości nadawcy. Postrze-
ganie rzetelności nie może być w tym miejscu poddawane dalszej analizie ze wzglę-
du na brak kryteriów. Nie wspominając o wrażeniu szczerości, które jest osobnicze 
i nie daje się skwantyfikować. Być może kryteria takie można wprowadzić, ale jeśli 
tak, to wyłącznie w bardzo wąskim zakresie i wyłącznie w stosunku do zagadnień 
opisywalnych matematycznie, gdzie post factum można ocenić chociaż fachowość. 
Tutaj jednak chodzi o określenie wiarygodności ex ante, zanim zdarzenie weryfiku-
jące będzie miało miejsce5. Powyższa metoda opisywania wiarygodności nie rokuje 
z punktu widzenia prakseologii, ze względu na swoją niemierzalność.

5 „Koncepcja epistemologiczna oparta na sugestii, że podmiot może posiadać wiedzę, iż p, gdy: 
(1) p jest prawdziwe; (2) podmiot jest przekonany, że p; (3) przekonanie, że p stanowi wynik pewnego 
wiarygodnego procesu tworzenia przekonań (…)” [Woleński 1997, s. 429].
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Inne podejście związane z metodologią nauk również wskazuje na subiektyw-
ność tej cechy, podkreślając, że „(…) wiarygodność jest wyrazem naszej subiektyw-
nej wiary w zaistnienie faktu. Może się ona pokrywać z prawdopodobieństwem lub 
nie. Duże prawdopodobieństwo może podbudowywać naszą wiarę, ale jej nie zastą-
pi” [Pytkowski 1981, s. 157]. Wiara jako czynnik, z którego wiarygodność ma się 
składać, jest również niemierzalna. Prawdopodobieństwo jest, ale − jak wskazano 
− niekoniecznie pokrywa się z wiarygodnością. Ponadto nie wskazuje się tutaj, jaka 
jest ich wzajemna zależność i co decyduje o pokrywaniu się lub nie wiarygodności 
z prawdopodobieństwem.

Istnieje inne jeszcze podejście – informatyczne, w którym stwierdza się, że wia-
rygodność to: „Brak zniekształceń intencjonalnych w treści informacji” [Flakiewicz 
1990, s. 104]. I znowu występuje brak możliwości zmierzenia intencji. Jeśli jednak 
spojrzeć głębiej na cechę wiarygodności, ale także obserwować węższy obszar za-
właszczenia, to odnaleźć można takie oto opisy w odniesieniu do informacji: „Infor-
macja nie powinna być półprawdą lub wprowadzać użytkownika w błąd. Rzetelność 
wynika z dokładności i metody rejestrowania rzeczywistych zdarzeń. Poziom rze-
telności zależy głównie od czułości narzędzi rejestracyjnych i całego procesu prze-
twarzania informacji, stopnia obiektywizmu oraz od błędów metodycznych” [Fla-
kiewicz 1990, s. 105]. A także: „(…) pomiar i narzędzie, którym został wykonany, 
są rzetelne, kiedy ta sama wielkość mierzona kilkakrotnie daje zawsze ten sam lub 
zbliżony wynik” [Flakiewicz 1990, s. 55].

Sugerują one, że wiarygodność to „Brak deformacji informacji” [Flakiewicz 
1990, s. 104] zawartej w komunikacie. Ponadto pojawia się kategoria półprawdy 
i związane z nią bezpośrednio komunikaty mało wiarygodne; można więc także do 
kompletu dołożyć komunikaty niewiarygodne, czyli podejrzane i subiektywne. Ko-
munikat powinien być wysoce wiarygodny w sensie obiektywnym (np. ze względu 
na źródła wiedzy prognostycznej oraz źródła wiedzy pewnej, jak komunikaty prze-
kazane przez sąd gospodarczy dotyczące np. rejestru spółek handlowych).

Skoro rzetelność wynika z dwóch rodzajów czynników: dokładności oraz meto-
dy rejestrowania rzeczywistych zdarzeń, to można ją przedstawić w postaci:

(1 )k kW D bm= × −  0; 1 ,kW ∈   

gdzie: Wk – wiarygodność komunikatu,
Dk – dokładność komunikatu Dk ∈ 〈0; 1〉,

bm – błędy metodyczne, określane jako: 
bpbm

bmp
=  0; 1 ,kbm ∈  

bp – błędy metodyczne faktycznie popełnione,
bmp – błędy metodyczne możliwe do popełnienia.

Stąd: 1 .k k
bpW D

bmp
 

= × − 
 
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Dokładność jest kategorią przedstawioną w następujących odsłonach: jako czu-
łość narzędzi pomiaru i procesu przetwarzania, a zatem ścisłość, oraz jako uzależnio-
na od stopnia obiektywizmu, a zatem od szczegółowości (komunikat szczegółowy 
jest pozbawiony elementów nieobiektywnych, skoro wiernie oddaje rzeczywistość). 
Dochodzi jeszcze warunek o niepopełnianiu błędów metodycznych związanych ze 
sposobem przekazania komunikatu (niewyraźny, nieczytelny, niejasny itp.). W po-
szczególnym komunikacie istnieje zamknięta liczba błędów możliwych do popełnie-
nia, co oczywiste, należy ich popełnić jak najmniej6. 

Jeśli wiarygodność komunikatu oceniać nie tylko na podstawie dokładności 
i braku błędów wyłącznie metodycznych, a rozszerzyć rodzaje błędów, które wyklu-
czają komunikaty z kręgu wiarygodnych poza te wyłącznie metodyczne, to wiary-
godność może przyjąć taką oto postać matematyczną:

kkk BDW ×=          1;0∈kW , 

gdzie: Bk – bezbłędność komunikatu, Dk – dokładność komunikatu.

Istnieje także osobny przypadek, którego ze środowiska organizacji nie moż-
na wykluczyć, taki że nadawca w  czasie bieżącym świadomie nadaje komunikat 
o niskiej wiarygodności w stosunku do posiadanych przez niego informacji. Taki 
komunikat pozostaje próbą manipulacji i  jako taki nie jest rozważany na gruncie 
prakseologii.

5. Zakończenie

W niniejszym opracowaniu dokonano próby formalizacji zagadnienia komunikacji 
na gruncie nauk o zarządzaniu, a w szczególności na gruncie prakseologii, odnosząc 
ową komunikację w zasadzie wyłącznie do obszaru organizacji.

W każdej nauce wszelkie działania poznawcze zmierzają do budowania teorii. 
W  przypadku nauk nadających swoim teoriom postać dedukcyjną odbywa się to 
poprzez przechodzenie od: nauk dedukcyjnych w stadium przedparadygmatycznym 
intuicyjnym, przez stadium aksjomatyczne intuicyjne, do aksjomatycznego abstrak-
cyjnego i wreszcie do teorii dedukcyjnych sformalizowanych [Ajdukiewicz 1975, 
s. 181], a zatem w stronę sformalizowania nauki [Ajdukiewicz 1975, s. 173-217]. 
Niniejsze opracowanie jest więc przyczynkiem do próby takiej formalizacji.

6 W toku prac nad sprawnością komunikacyjną autorka opracowała listę ponad 20 cech dystry-
butywnych wraz z ich analizą, opisem i matematyczną reprezentacją. Cechy konkretności i prostoty 
opublikowano [Zalewska 2011, s. 324-334].
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SELECTED FORMAL DETERMINANTS 
FOR EFFICIENT COMMUNICATION IN ORGANIZATION

Summary: The paper is about the efficiency of communication process. The reflection is 
conducted from praxeological point of view and efficiency is understood in a distributive way. 
There is the attempt of the analysis and description of three features of efficient communica-
tion –actuality, accuracy and reliability. Moreover, the measures of above mentioned features 
are elaborated. They were designed in the way that they drop between 0 and 1. The higher the 
indicator, the more efficient the communication. Thus managing the communication compe-
tence in an organization should be concentrated on activities directed to the indicator rise.

Keywords: timeliness, accuracy, reliability, praxeology, communication, competence.
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