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Synergizm jako droga do zwiekszania
efektywnosci dziatan kadr w organizacji

Wstep

Kanwa konkurencyjnosci wspodtczesnych organizacji jest ich zdolnos¢ nie tylko do
trwania w warunkach niepewnosci i ryzyka, ale przede wszystkim zdolnos$¢ do roz-
woju. Wydaje sie, Ze wyrazem tego jest zwigkszajacy si¢ sukcesywnie poziom $wiado-
mosci decydentéw w zakresie sposobu zarzadzania organizacjg oraz ksztaltowania re-
lacji miedzy organizacjg a jej otoczeniem. Coraz czgsciej, poszukujac wlasciwych dla
siebie kierunkow rozwoju, filozofia wspolczesnego zarzadzania wskazuje na podsta-
wowe zalozenie, ze zwigkszanie efektywnosci dziatan organizacji jest jedyna droga dla
osiaggniecia sukcesu. W tym zakresie szczegdlne znaczenie przypisuje si¢ roli kapita-
tu spolecznego, ktéry posiada swoisty potencjal dla rozwijania i doskonalenia §wiado-
mych oraz ukierunkowanych dzialan!l. Zatozenie to opiera sie gtéwnie na ksztaltowa-
niu efektywnosci pracy zespotowej, ktorej zrédtem jest kapital ludzki i organizacyjny.
Uzna¢ mozna, ze powyzsze stanowisko zwieksza szanse umacniania istniejacych i two-
rzenia nowych wartosci w organizacji takich, jak: innowacyjno$¢, kreatywnos¢, zaan-
gazowanie, wiedza, zaufanie i lojalno$¢, zysk, obnizenie kosztow dziatan operacyjnych
czy budowanie wartosci kapitalu intelektualnego.

Uwzgledniajac dynamike zachodzacych zmian w organizacji i jej otoczeniu, mozna
zauwzy¢, ze potrzebny jest jednak wiekszy stopien uswiadomienia sposobu postrzega-
nia efektywnosci przez pryzmat silnego wzajemnego wzmacniania wszystkich elemen-
tow oddzialujacych na siebie w danym $rodowisku (uktadzie). Podejscie to lezy u pod-
staw synergizmu?, uznanego za fundament — nieodzowna cze¢s¢ wspottowarzyszaca

1 E. Mastyk-Musial, Zmiany w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi [w:] red. E. Jedrych, J.P. Kendzion, Zarzg-
dzanie kompetencjami a Human Performance Improvement, Wydawnictwo Media Press, £L6dzZ 2010.

2 Synergizm w prezentowanym w artykule podejsciu nie jest uznany za synonim synergii. W niniejszej tre-
$ci przyjete zostato w ogdlnym znaczeniu, ze synergia to aktywowana energia powstajaca w sposob spon-
taniczny, bedaca wynikiem wspdlnej, zorganizowanej i zsynchronizowanej pracy, co najmniej dwoch pod-
miotow, ktoéra jest wieksza niz suma energii wytworzonej przez kazdy podmiot dziatajacy osobno.
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zjawisku synergii3. W tym zakresie szczeg6lng role ma do odegrania sfera personalna#,
w ktorej kadra realizujgca proces pracy traktowana jest jako no$nik zasobow? nie tylko
sprzyjajacych, ale i niezbednych do osiggania bardziej wymiernych efektow.

Istniejacy stan wiedzy, a takze zgromadzony dorobek badawczy na temat zjawiska
synergii i synergizmu w aspekcie sensu stricto zarzadzania, ale i socjologii oraz psycho-
logii zarzadzania czy ekonomii ma wymiar do$¢ podstawowy (waski). Dlatego tez za-
sadne jest podejmowanie dzialan badawczych sprzyjajacych poznaniu istoty, ale takze
sposobu ksztaltowania zjawiska synergii.

Dlatego tez celem niniejszego artykulu jest przedstawienie czesci wynikéow bada-
nia podjetego w pierwszym kwartale 2010 roku. Badanie umozliwito zdiagnozowanie
wybranych wskaznikow kapitatu ludzkiego, spotecznego i organizacyjnego, wystepu-
jacych w okreslonym uktadzie i wzajemnie na siebie oddziatujacych, ktére uznane zo-
staly za podstawowy mechanizm synergizmu. W oparciu o zaprezentowane wyniki
zgromadzonego materialu empirycznego celem dodatkowym prezentowanym w dal-
szej czesci jest podjeta proba udzielenia odpowiedzi na pytanie: Na ile ocena poszcze-
golnych komponentéw wzmacniajacych si¢ wzajemnie podczas dzialania w danym
ukladzie jest podstawg do wystgpienia synergizmu i zwieckszenia efektywnosci dziatan
kadr w organizacji?

W odniesieniu do zaprezentowanego celu postawiona zostata hipoteza badawcza,
ktéra zaklada, ze: Srednia ocena komponentéw wzmacniajgcych sie wzajemnie pod-
czas podejmowanych dzialan w organizacji wskazuje na pewng zdolno$¢ do wystapie-
nia w uktadzie synergizmu, lecz jest niewystarczajaca, co nie sprzyja zwieckszaniu efek-
tywnodci dzialania.

W ramach realizowanego procesu badawczego umozliwiajacego osiggniecie powy-
zej zaprezentowanego celu, podjeto okreslone czynnosci badawcze. Staly sie one pod-
stawa do uzyskania odpowiedzi na postawiony powyzej problem badawczy. Ponadto
w gromadzeniu niezbednego materialu empirycznego wykorzystano metode badan te-
renowych przy uzyciu techniki badania ankietowego i narzedzia kwestionariusza an-
kiety. Pozyskujac stosowne informacje, wykorzystano réwniez technike obserwacji
kontrolowanej, posredniej i ukrytej oraz karte obserwacji. Do przeprowadzenia anali-
zy uzyskanych danych przygotowano réwniez opracowanie statystyczne.

Do prezentacji i analizy wybranego materialu badawczego, postuzono si¢ piecio-
stopniowg skalg porzadkowa okreslajaca wartosci poszczegolnych nominatéw. W skali
tej zastosowano nastepujacg interpretacje wagi oceny: 1 — zla, 2 — slaba, 3 — $rednia,
4 — dobra, 5 — bardzo dobra. Oceny przedstawione na rysunkach wynikaja z dokona-
nia obliczen $redniej arytmetycznej poszczegdlnych zakreséw odpowiedzi na te pyta-
nia, ktére uznano za podstawe do wskazanego zakresu badania.

3 C. Mankowski, Synergia w logistyce, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 2001, 5.82-97.

4 M. Jasinska, Postawy kadr sprzyjajgce synergii, jako uwarunkowanie innowacyjnosci organizacji, ,Wspot-
czesne Zarzadzanie”, 2011 (w druku).

5 G. Lukasiewicz, Kapitat ludzki organizacji. Pomiar i sprawozdawczosé, PWN, Warszawa 2009.
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1. Synergizm i mechanizm jego dziatania w organizacji

Synergizm postrzegac nalezy jako naturalne prawo natury wystepujace w zorganizo-
wanym i skoordynowanym ukladzie, ktére warto ksztaltowac i §wiadomie wykorzy-
stywa¢ do zwiekszania efektéw dzialania. Synergizm wystepuje miedzy elementami
tworzacymi dobrze pomyslang cato$¢, stanowigca swoisty uklad. Jednak, aby magt
on spelnia¢ swoja funkcje (wzmacniajaca i utrwalajacg), wymaga stworzenia odpo-
wiedniego klimatu, ktéry implikowany jest ztozonoscia srodowiska organizacji. Wa-
runkiem wystgpienia synergizmu jest wspoldziatanie dwu lub wigcej elementéw wy-
stepujacych w jednym $rodowisku — organizacji, podczas wykonywania ustalonych
czynnosci. Rezultat wspoldziatania okreslonych elementéw przewyzsza w przypadku
synergizmu sumaryczny efekt ich osobnego dzialania. Efekt wzajemnego oddzialywa-
nia rozpatrywany moze by¢ w trzech wymiarach:

Dodatnim, ktéry wskazuje na wzajemne wzmacnianie si¢ oddzialujacych na sie-
bie elementéw, czego wyrazem jest dodatkowy — wigkszy efekt dzialania sprzyjajacy
zwigkszaniu efektywnosci, tzw. efekt 2+2>4. Ten rodzaj wymiaru synergizmu ma cha-
rakter konstruktywny.

1. Neutralnym, ktéry nie wykazuje zachodzacych zmian w wynikach dziatania, bra-
kuje wymiernych efektow, tzw. efekt 2+2=4. Temu wymiarowi synergizmu przypi-
sa¢ mozna charakter obojetny.

2. Ujemnym, ktory wskazuje na wystepowanie dzialan przeciwstawnych podczas rea-
lizacji wspolnych zadan, ograniczajac wspdtprace i zmniejszajac efektywno$¢ dzia-
tania, tzw. efekt 24+2<4. W tych okolicznoséciach suma dzialan kazdego elementu
z osobna moze by¢ wyzsza niz dziatania wspolne. Ten wymiar synergizmu posiada
charakter destruktywny.

Prowadzone obserwacje uwypuklaja brak swiadomosci, co mozna zrobi¢ z synergi-
zmem oprocz sprzyjania jego wystepowaniu i ponoszenia na niego kosztow. W tej sy-
tuacji racjonalny sposdb wykorzystania wzmocnienia wzajemnego oddzialywania ba-
zowych komponentéw organizacji warunkowac moze zwigkszanie jakosci i wydajnosci
podejmowanych dziatan. Efekt tego podejscia przekladac si¢ bedzie m.in. na: wzrost
zyskow, satysfakeji, kreatywno$ci, innowacyjnosci, zmniejszenia kosztow dziatan ope-
racyjnych, konkurencyjno$¢ organizacji. Do uzyskania takiego efektu wydaje si¢ nie-
mal nieosiggalne wlasciwe ksztaltowanie klimatu sprzyjajacego wystgpieniu synergii.

Podkresli¢ nalezy ponadto, Ze synergizm odgrywa szczegdlng role w ksztaltowaniu
i utrzymywaniu zréwnowazenia relacji w ukladzie ludzie—zasoby—wyniki oraz w bu-
dowaniu trwalosci tych relacji. Wazne zatem jest uzmyslowienie, co i jak ksztattuje
mechanizm powstawania synergizmu w organizacji. Dla wskazania podstawy mode-
lowania tego zjawiska przedstawiono na Rysunku 1 — uznane przez autora za jedne
z najwazniejszych, cho¢ nie jedyne zapewne — komponenty, ktére mozna przyjac¢ za
znaczace dla wystapienia synergizmu.
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Zrédto: opracowanie wiasne

Tworzone w organizacjach synergetyczne uklady, traktowane sg coraz czesciej jako
tzw. ,wyjatkowy zwiazek chemiczny”. Wyjatkowos¢ ta wynika przede wszystkim ze
zdolnosci aktywowania w procesie wspdtpracy energii w danym srodowisku (organi-
zacji), wyzwalanej dzieki dzialaniu okreslonych sit. Wartos¢ takiego uktadu opiera sie
na tym, Ze generuje on lgczny efekt dzialania jako wigkszy niz sumy efektéw osobnego
dziatania kazdego z elementow wystepujacych w danym otoczeniu.

Poddajac analizie przedstawiong na Rysunku 1 zalezno$¢ synergizmu i efektywno-
$ci dzialan, wskaza¢ nalezy komponenty sprzyjajace synergizmowi, ktére uja¢ moz-
na w dwie podstawowe grupy. Pierwsza grupa sa komponenty bazowe — stanowiace
tzw. podloze dla synergizmu. Szczegdélng uwage nalezy zwrécic na potencjal wnoszony
przez poszczegdlne elementy uktadu takie, jak: kapital ludzki, kapitat spoleczny budu-
jacy wspolprace w zespolach, dzialania kadry kierowniczej oraz wewnetrzne srodowi-
sko organizacji, ktore polaczone odpowiednio ze sobg wykazuja wickszg sile dzialania.

Drugg grupe stanowig komponenty, ktére okreslone zostaty jako wspomagajace, ko-
ordynujace czy tez uzupetniajace grupe elementéw bazowych. Mozna wobec powyz-
szego uznac je za tzw. regulatory synergizmu. W tej grupie wyrdznione zostaly ele-
menty takie, jak: informacje, wiedza, komunikacja, dostepnos¢ zasobdéw, struktura
i procesy, wspdlne wartosci, normy, wzory zachowan, samoorganizacja, synchroniza-
cja dzialan, systemy zarzadzania.

Zaprezentowane powyzej komponenty bazowe, ktére w kompleksie z tzw. regula-
torami stanowig mechanizm ksztaltowania synergizmu, poprzez prezentacje zgroma-
dzonego materialu empirycznego poddane zostang dokladniejszej analizie w dalszej
czesci artukutu.
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2. Wyniki badan

Prezentacja i analiza wynikéw badania nawigzuje do ocen dotyczacych komponentéw

bazowych ksztaltujacych synergizm, ktdre ujete zostaly powyzej. W tej czesci badania

uwzglednione zostaly nastepujace wskazniki:

— Kompetencje, zaangazowanie, zadowolenie — jako wskazniki kapitatu ludzkiego,

— Wspolpraca, wzajemne relacje, zaufanie, koordynacja dziatan jednostek funkcjonu-
jacych w zespole — jako wskazniki kapitalu spotecznego,

— Styl kierowania, partycypacja, stosowane wzmocnienia kadr — jako wskaznik dzia-
tan kadry kierowniczej,

— Kultura organizacyjna, szkolenie i rozw6j oraz zmiany i innowacje — jako wskaznik
wewnetrznego srodowiska organizacji.

W doborze proby do badan zastosowano metode celowa wedlug przekonan badaja-
cego. Podmiotem badawczym uczyniono kadre kierowniczg réznych szczebli w struk-
turze organizacyjnej oraz pracownikéw administracyjnych i wykonujacych prace fi-
zyczng. Badanie zostalo podzielone na dwie czesci. Pierwsza objeta kadre kierownicza
wyzszego i $redniego szczebla. Dominowali mezczyzni w wieku powyzej 40 lat, posia-
dajacy wyksztalcenie wyzsze oraz co najmniej dwudziestoletni staz pracy. W tej grupie
zgromadzono 30 poprawnie wypelnionych narzedzi badawczych.

Druga cze$¢ badania uwzglednila pozostalych pracownikéw. Poddano badaniu
w tej grupie 222 osoby. Zdecydowang wiekszo$¢ stanowili respondenci w przedzia-
le wiekowym 26-45 lat, posiadajacy najczesciej wyksztalcenie $rednie oraz staz pracy
mieszczacy si¢ w przedziale 6-15 lat.

Lacznie w badaniu udziat wzigto 252 zatrudnionych pracownikéw w jednym z Za-
ktadéw ,,firmy XX, co stanowi 100% zgromadzonego i poddanego analizie materiatu
empirycznego.

3. Bazowe komponenty synergizmu
jako podstawa efektywnosci

Synergizm jako element wzajemnego wzmacniania dzialan wymaga polaczenia
ze sobg w okreslony sposéb komponentow, ktére poprzez wzajemne oddziatywanie
umozliwig osiggniecie nie tylko zamierzonych, lecz takze wigkszych efektéw. Jedynie
przemyslane i zaplanowane zestawienie wybranych czgsci sprzyja¢ bedzie zwigkszaniu
efektywnosci dzialania. W przeciwnym razie niewtasciwe polaczenie elementéw spo-
woduje stabe wzmocnienie lub w ogdle jego brak, co bedzie ograniczeniem dla wysta-
pienia synergizmu. Na tej podstawie uzna¢ mozna, ze najwicksza bariera dla poprawy

6 W artykule postuzono sie tg nazwg z uwagi na brak zgody na pelng prezentacje nazwy firmy. Profil dzia-
talnosci uczestniczacego w badaniu Zaktadu obejmuje produkcje. Dziata on na rynku wojewddztwa mazo-
wieckiego i jest jednym z lideréw polskiego sektora inzynieryjno-budowlanego. Duzym atutem badanego
podmiotu jest podkreslanie stosowanej polityki jakosci. Ma to na celu uzyskanie wymiernych korzysci, nie
tylko ekonomicznych, lecz takze w postaci satysfakcji klienta.
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efektywnosci pracy sa tzw. bazowe komponenty, ktérych kanwg sg w gtéwnej mierze
sami uczestnicy organizacji podejmujacy si¢ wspolpracy i koordynacji dziatan.
Uwzgledniajac powyzsze, wskaza¢ mozna w oparciu o zgromadzone i zaprezento-
wane na Rysunku 2 wyniki badania, ze poziom wskaznikéw takich, jak: kompetencje,
zaangazowanie, zadowolenie, okreslajace kapital ludzki uzna¢ nalezy za sprzyjajacy
wystapieniu synergizmu. Przyjac nalezy takze, ze prezentowana warto$¢ tych parame-
tréw posiada zdolnos¢, lecz jest niewystarczajaca dla wystapienia silnego synergizmu.

3,93 410 &2 4,00

M pracownicy

M kadrakierownicza

1.wiedza 2. umiejetnosci 3. postawy 4.zaangazowanie  zadowolenie

Rysunek 2. Ocena wybranych komponentéw kapitatu ludzkiego sprzyjajacych synergizmowi

Zrodto: badania wiasne

Otrzymane wyniki badania dowodzg, ze zaréwno w opinii pracownikow, jak i ka-
dry kierowniczej kompetencje wyrazane przez wiedze (3,9 oraz 4,2) i umiejetnosci (3,7
oraz 3,93) ocenione zostaly dos¢ dobrze. Wskazywac to moze na posiadane przez kadre
odpowiednie kwalifikacje, doswiadczenie oraz zdolnos¢ radzenia sobie z trudnoscia-
mi, ktére moga by¢ podstawa dobrego poziomu zaangazowania (4,1 oraz 4,15). Wyniki
badania uzyskane w obu grupach respondentéw pokazuja, ze stabym ogniwem kompe-
tencji sa postawy (3,1 oraz 3,5), ktérym przypisano ocene¢ dostateczng. Z uwagi na niz-
sz $rednia oceng postaw w stosunku do wiedzy i umiejetnosdci dostrzegalne staje sie
niewystarczajace wzmocnienie migdzy trzema komponentami kompetencji, co ograni-
cza¢ bedzie zwiekszanie stopnia efektywnosci dziatania.

Ponadto zastanawiajgca jest roznica w uzyskanej ocenie, gtéwnie w opinii pracow-
nikow, miedzy zaangazowaniem (4,1) a zadowoleniem (3,1). Wynika z tego, ze, pomi-
mo jedynie dostatecznego stopnia zadowolenia, pracownicy przejawiaja dobry poziom
zaangazowania. A zatem wyzszy poziom aktywnosci wynika¢ moze z ocenionej jako
dobrej checi podejmowania wspotpracy oraz koordynacji dziatan. Z kolei niska oce-
na zadowolenia i postaw wykazuje, na podstawie analizy statystycznej, na zachodzaca
miedzy nimi korelacje. W ocenie kadry kierowniczej nie wystepuje taka dysproporcja
miedzy warto$cig zaangazowania (4,15) a zadowolenia (4,0). Na tej podstawie przyjac
nalezy, ze postawy, jakie przejawiajg kadry w swoim dzialaniu sg istotnym wzmocnie-
niem poziomu ksztaltowania zadowolenia z pracy.

Ogolnie dostrzega sie w oparciu o wyniki badania, ze w dobrej ocenie kadry kie-
rowniczej we wszystkich prezentowanych komponentach, uznanych jako wskazniki
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kapitatu ludzkiego, wystepuja zblizone wartosci. Sytuacja taka w wigkszym stopniu niz
u pracownikow sprzyja¢ bedzie wystepowaniu synergizmu oraz zwigckszeniu efektyw-
nosci dziatania. Uzna¢ mozna jednak te oceny jedynie za wskazujace na pewng mozli-
wos$¢ wystapienia synergizmu, lecz niewystarczajaca, aby stwierdzi¢ w pelni jego wy-
stepowanie.

Po zaprezentowaniu oceny wskaznikéw kapitatu ludzkiego wskazujacej obszary
wymagajace szczegolnego wzmacniania, zasadne wydaje si¢ przeprowadzenie anali-
zy oceny kolejnego komponentu wystepujacego w ukladzie, implikujacego synergizm.
Podjete dzialanie badawcze pozwolito wskaza¢ wartosci elementéw kapitatu spolecz-
nego takie, jak: wspolpraca, zaufanie, relacje i koordynacja dzialan. Czynniki i ich oce-
ny, stanowigce baze ksztaltowania pracy zespolowej, zaprezentowane zostaly na Ry-
sunku 3.
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Rysunek 3. Ocena wybranych komponentéw ksztattujacych
prace zespotowa sprzyjajacych synergizmowi

Zroédlo: badania wiasne

Realizacja projektu badawczego umozliwila wyrdznienie i ocen¢ czterech gléwnych
elementéw, ktore implikujg synergizm. Na podstawie materialu empirycznego wskazaé
mozna, ze komponenty takie, jak wspdtpraca (3,9 oraz 4,2) i koordynacja dzialan (3,7
oraz 4,2) uzyskaly w oczach poddanej badaniu kadry ocene dos¢ dobrg. Taki stan rze-
czy przyja¢ mozna za sprzyjajacy synergizmowi. Sadzi¢ mozna w oparciu o analize sta-
tystyczng, ze uzyskana ocena jest wynikiem dobrego poziomu zaangazowania, wiedzy
i umiejetnosci kadr oraz podejmowanych dziatan przez kadre kierownicza.

Drugim spostrzezeniem w tym obszarze, wynikajacym z prezentacji danych, jest
wyrazna roznica oceny wyrazanej przez pracownikow i kadre kierowniczg w odnie-
sieniu do pozostatych dwdéch komponentow. Kolejno wyréznione dwa wskazniki kapi-
talu spotecznego: zaufanie (3,3 oraz 3,93), a takze relacje (3,3 oraz 3,7) ogdlnie ocenio-
ne zostaly jako dostateczne. Otrzymane wyniki opracowania statystycznego dowodza,
ze dostateczne (Srednie) oceny wyrazone przez pracownikéw w zakresie dwoch po-
wyzszych komponentéw sg wynikiem $redniej oceny postaw oraz poziomu zadowole-
nia. Ponadto uwarunkowaniem tego faktu jest niski stopien partycypacji pracownikow
w procesie zarzadzania oraz duza i niezaspokojona potrzeba kadr w zakresie szkle-
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nia i rozwoju. W odniesieniu do otrzymanych opinii ze strony kadry kierowniczej nie
wystepuja wyrazne dysproporcje w ocenie czterech wskaznikow okreslajacych kapitat
spoteczny. Stwierdzi¢ nalezy, Ze ocena kadry kierowniczej w zakresie wspotpracy, za-
ufania, relacji oraz koordynacji dzialan jest dobra.

Niemniej jednak wyniki ogélnego badania dowodza, ze w przypadku obu grup pod-
danych badaniu gléwnymi obszarami wymagajacymi wigkszego wzmocnienia sg za-
ufanie oraz jakos¢ relacji migedzy wspdtpracujacymi ze sobg jednostkami.

Prezentacja wartosci czterech powyzszych wskaznikéw kapitatu spolecznego po-
zwala uznad¢, ze wskazane oceny kadry kierowniczej w wigkszym stopniu niz u pozo-
stalych pracownikow sprzyjaja synergizmowi oraz zwigkszaniu efektywnosci dzialan.

Kolejny komponent stanowigcy mechanizm synergizmu to uwarunkowania orga-
nizacyjne. Tutaj uwaga zostala skupiona na dwéch grupach czynnikéw: wskaznikach
dziatan kadry kierowniczej oraz wskaznikach wewnetrznego srodowiska organizaciji.
Uzyskane w badaniu wyniki ocen, dotyczace wskazanych grup, przedstawione zostaly
na Rysunku 4.
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Rysunek 4. Wybrane organizacyjne uwarunkowania ksztattowania synergizmu

Zrodto: badania wiasne

Poddajac analizie dane prezentujace warto$ci wybranych wskaznikéw przypisanych
do pierwszej grupy, odnoszace si¢ do obszaru dziatan kadry kierowniczej, skupiono sie
gltéwnie na ocenie systemu wzmocnien, stopnia partycypacji, stylu kierowania. W tym
obszarze wystepuja wyrazne réznice w opinii pracownikéw i kadry kierownicze;.
Ogodlna $rednia ocena tych trzech elementéw, wskazana przez pracownikow, sygnali-
zuje, w jakim zakresie nalezy podja¢ dziatania wzmacniajace. Na tej podstawie przyjac
mozna, ze w najwiekszym stopniu partycypacja (2,9) jest elementem, ktory ograniczac
moze synergizm. Analiza statystyczna pokazuje, ze stopien partycypacji jest wskazni-
kiem, ktory ksztaltuje w znacznym zakresie postawy, zadowolenie, zaufanie oraz jako$¢
relacji w pracy zespolowe;j.

Uzyskana jedynie dostateczna ocena systemu wzmocnien (3,24) oraz stylu kiero-
wania (3,51) wymaga przemyslenia i podjecia dzialan mobilizujacych. Opracowa-
nie statystyczne pozwala zauwazy¢, ze wzmocnienie tych wskaznikow wazne jest dla
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zwigkszania poziomu zaangazowania, zadowolenia, koordynacji dziatan, budowania
wspolpracy oraz rozwijania i doskonalenia kompetencji kadr.

Dos¢ dobra ocena sytemu motywacyjnego (3,95), stopnia partycypacji (3,93) oraz
stylu kierowania (3,95) postawiona przez kadre kierowniczg §wiadczy o wystepujacym
pewnym zréwnowazeniu wzmocnienia tych wskaznikéw. Sadzi¢ mozna, ze taki stan
w wiekszym stopniu niz w przypadku pracownikow sprzyja synergizmowi. Uzyskane
powyzsze oceny sygnalizujg jednak potrzebe dalszego wzmacniania tych wskaznikéw,
co istotne jest dla zwigkszania efektywnosci dziatan kadr w organizacji.

Uwzgledniajac druga, okreslong przez wewnetrzne srodowisko organizacji grupe
wskaznikéw, wyrdzniono elementy takie, jak: szkolenia i rozwdj, zmiany i innowa-
cje oraz kultura organizacyjna. Kadra kierownicza i pracownicy ocenili te wskazniki
w sposob znaczgco rézny. Pracownicy w swoich opiniach sygnalizujg niespelna dosta-
teczng oceng szkolen i rozwoju (2,95), realizowanych zmian i innowacji (3,1), a takze
wskaznikéw pozwalajacym okredli¢ kulture organizacyjna (3,26) — uznang za kulture
$redniej tolerancji niepewnosci. Uzyskana w opinii pracownikéw $rednia ocena trzech
powyzszych komponentdw, w odniesieniu do przeprowadzonej analizy statystycznej
pozwala sadzi¢, ze taka sytuacja sprzyja synergizmowi. Nie jest jednak wystarczajaco
dobra, aby synergizm stal si¢ sitg zwiekszajacg wyraznie efektywnos¢ dziatania. Po-
nadto szczegdlnie wazne jest znaczenie tych trzech wskazanych elementéw w ksztalto-
waniu poziomu zaangazowania, kompetencji, zadowolenia oraz zaufania i relacji w or-
ganizacji.

Natomiast uwzgledniajac opinie kadry kierowniczej, uznaé nalezy, ze dos¢ dobra
ocena wskaznikéw takich, jak: szkolenia i rozwdj (3,85), przeprowadzane zmiany i in-
nowacje (4,15) oraz kultura organizacyjna (3,75), w wigkszym stopniu niz u pracowni-
kow sprzyja synergizmowi i efektywnos¢ dzialan. Ponadto wskazniki te, jak wskazuje
opracowanie statystyczne, w przypadku kadry kierowniczej znaczace sg dla ksztalto-
wania poziomu zaangazowania, rozwoju kompetencji, koordynacji dziatan, a takze bu-
dowania wspotpracy i relacji w organizacji.

Whnioski koncowe

Podejmujac si¢ realizacji powyzszego badania, pozyskano i poddano analizie staty-
stycznej material badawczy, co stworzyto mozliwo$¢ rozwigzania problemu badawcze-
go, ale réwniez zasygnalizowalo nowe obszary wymagajace badania. Pozytywnie zwe-
ryfikowana zostala réwniez postawiona hipoteza badawcza.

Na podstawie wyréznionych w artykule bazowych komponentéw tworzacych me-
chanizm synergizmu, uzyskane dzieki przeprowadzonemu badaniu oceny wskazywac
moga, ze w dzialaniach kadry kierowniczej bardziej wyrazny (mozliwy do wystapienia)
jest synergizm, co pozwala wierzy¢ w wigkszy jej potencjal zwigkszania efektywnosci
dziatania niz w przypadku pracownikéw. Przypuszcza si¢, ze wynikiem takiego stanu
rzeczy s3 w opinii pracownikow jedynie $rednio ocenione badane komponenty syner-
gizmu, ich oceny s3 nizsze w stosunku do otrzymanych do$¢ dobrych ocen od kadry
kierowniczej. Ponadto w ocenach pracownikéw wystepuje niekiedy znaczne zréznico-
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wanie warto$ci oceny wybranych komponentéw, ktére moze nie sprzyja¢ wzajemnemu
wzmacnianiu si¢ tych elementéw. W efekcie utrudnia¢ to bedzie zwigkszanie efektyw-
nosci dziatania.

W oparciu o uzyskany material empiryczny sformutowaé¢ mozna tezg, ze zdolnos¢
do osiggania silniejszego wzajemnego wzmacniania si¢ elementéw w danym ukla-
dzie, tworzacych mechanizm synergizmu jest czynnikiem zwiekszajacym efektywnosé
dziatan kadr w organizacji. Na tej podstawie synergizm uzna¢ mozna za wazny proces
stosowany w tzw. ,uzdatnianiu”, ksztalttowaniu czy zwiekszaniu stopnia efektywnosci
dziatania kadr.
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SYNERGISM AS A WAY OF INCREASING THE EFFICIENCY OF THE

ACTIVITIES OF PERSONNEL IN THE ORGANIZATION

Synergism is a natural and important part of the organization. It is the phenomenon of synergy, which reinforces the
interactions between the organization’s elements. In nowadays approach to the management of the organization, the
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synergism is treated primarily as the force that improves the quality and efficiency of personnel. This is explicit in the
teamwork where it allows to achieve extra energy through collaboration and synchronization. The human and organization
capital is, what generates this energy and which constitutes the added value. This allows to take a statement that synergism
is the efficiency factor, balancing activities in the organization based on the complementary and reinforcing interactions
between individuals, teams, staff management and the concomitant processes and phenomena.

Key words: synergy, synergism, efficiency of personnel, cooperation

Stowa kluczowe: synergia, synergizm, efektywnos¢ dziatan kadr, wspétpraca





