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DOSKONALENIE SPOLECZNEGO POTENCJALU ORGANIZACJI
POPRZEZ INTEGRACJE PRACOWNIKOW

Wprowadzenie

Pojecie doskonalenia organizacji stosowane jest najezesciej w ogdlnym ujeciu
dla okreslenia daatan podejmowanych przez kierownictwo danej organizacji. w celu
zwigkszenia jej efektywnosei funkcjonowania. Rozwdj przedsigbiorstwa poprzez do-
skonalenie jego zasobow ludzkich zwraca uwage na zdolnosei pracownikow do wspol-
pracy w osiaganiu wspolnych celow, bowiem skutecznosé funkejonowania organizacji,
jej rozwoj - to efekt wspoldziatania fudzi.

Oprécz wiedzy i umiejetnosci czlonkow organizacji — to zdolnosé budowania
wiezi spofecznych, w celu realizacji wspolnych wartosei jest istotng determinanty roz-
woju. Dlatego dla wielu wspolczesnych firm o atrakcyjnosei pracownika, obok jego
warlosci profesjonalnej, decyduje umiejetno$é harmonijnej wspdlpracy. Optymalna
alokacja i wykorzystanie kompetencji pracownikow oraz zapewnienic wymiany wiedzy
i dodwiadczen nalezg do podstawowych zadan gospodarowania zasobami ludzkimi,
jednak uzupetnieniem tych deialan jest pozyskanie dodatkowych wartosei tkwigcych
w wigziach migdzyludzkich.

Integracja pracownikow, wypelniajac przestrzen spoleczng pomiedzy ludzmi
w organizacji poprzez sieci relacji, moze sluzyé migdzy innymi do kreowania zachowan
organizacyjnych sprzyjajacych efeklywnosci funkcjonowania i rozwoju przedsigbior-
stwa oraz ozywienia przedsigbiorczosci poprzez ulatwienie wspoldziatania,

Podejscie do doskonalenia organizacji, kiorego sednem jest doskonalenie
wspolpracy i stymulowanie pozytywnych relacji migdzyludzkich zwigzane jest takze
z preeciwdzialaniem zjawiskom dysfunkcjonalnym w organizacji.

Celem artykufu jest zwrdcenie uwagi na mozliwosei, jakie dla doskonalenia
spolecznego potencjalu preedsigbiorstwa stwarza integracja pracownikow. W przedsta-
wicniu tej problematyki odwolano si¢ do zagadnien spojnosci grup i wspolpracy czton-
kow organizacji. podkreslajyc ich znaczenie dla kreowania etektywnie funkcjonujacych,
zintegrowanych przedsigbiorstw,

" Dr. adiunkt, Katedra Socjologii i Psychologii Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Czgsto-
chowska,
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Integracja pracownikoéw
a rozwoj spotecznego potencjatu organizac;ji

W nowoczesnych przedsighiorstwach. pragngeych rozwijaé¢ swoj potencjal spo-
leczny realizowane sy szeroko zakrojone programy doskonalenia zasobow ludzkich,
a w ich ramach takie dziatania jak: wewngtrzne doradztwo zawodowe. programowanie
zmian pozycji w ramach struktury organizacyjnej, kreowanie sciezki awansu zawodo-
wego czy rozbudowane pakiety szkoleniowe. Skrupulatnie opracowywane i realizowane
¢ duzym zaangazowaniem srodkow programy rozwojowe stuzy zblizaniu celow i ocze-
kiwan zatrudnionych osob z celami i oczekiwaniami preedsigbiorstwa. Dzialania inte-
gracyjne oparte na wspolnym doksztatcaniu, rozrywce, wypoczynku i zabawie — majy
miedzy innymi sprzyja¢ zwigkszeniu identyfikac)i pracownikow z firmg i kreowagé
zaangazowanie zatrudnionych osob w wspotdziatanie na rzecz firmy.

Etymologicznie .integracja™ oznacza zjawisko zwartosci, stan koordynacji,
¢godnosci, zharmonizowania. W ujgciu socjologicznym integracja oznacza procesy
jednoczenia si¢ elementow i czgsci skladowych w jedng catodé. W spoleczenistwie ogdl-
nym procesy integracji obejmujy te wszystkie interakcje migdzy skltadowymi czgsciami
i grupami, ktore prowadzg do ich powigzania, kooperacji. koegzystencji, dostosowania
si¢ czy do rozwigzywania konflikiow.

Mimo, ze w pracach socjologicznych z kregu jezyka angielskiego preyjela sie
konwencja uimowania procesow zwartosci wigkszych systemow spolecsznych w termi-
nach integracji spolecznej, natomiast integracja w maltych systemach wyrazana jest jako
spajnosc spoleczna, to zdaniem W. Jachera ta sama grupa jest zwykle przedmiotem
zainteresowania na dwoch poziomach. Raz mozemy jy rozpatrywaé jako calosé, w kito-
rej czgsci wymagajg integracji. drugi raz mozna jg ujmowac jako cz¢$é mniej lub bar-
driej zintegrowany z jukas wigksza catoscig. Wedlug tego autora istnicje tendencja
raczej do wyrdzniania pewnych plaszezyzn integracji niz tworzenia pojecia jednowy-
miarowego, czego przykladem jest typologia W.S. Landeckera, ktory odroznia catery
rodzaje integracji: kulturowy, normatywng komunikatywng i funkcjonalng. Integracja
kulturowa wyraza zwarto$é migdzy kulturowymi standardami, normatywna — zwartosé
mi¢dzy kuhurowymi standardami a zachowaniem si¢ osob. Integracja komunikatywna
polega na wymianie znaczen w grupie i okresla stopien, w jakim sie¢ komunikacji spo-
lecznej przenika system spoleczny, natomiast integracja tunkcjonalna okresla granice
wspolzaleznodei migdzy jednostkami a systemem podzizhu pracy”.

Integracja pracownikow jest pojeciem dwuaspektowym. Sklada si¢ na nig
z jednej strony — integracja organizacyjna, z drugicj zas ~ integracja spoleczna. Inlegra-
cja organizacyjna jest to relacja zachodzgea migdzy pracownikami jako jednostkami
a firmg jako caloscia. Polega ona na tym, Ze pracownicy akceptujy cele organizacji
i dyzg do ich realizacji - widziye w tym swojg indywidualng korzysé.

Integracja spoleczna to ogol stosunkow i zaleznosci tworzaeych sie w toku
bezposredniej spolecznej stycznosci ludzi. Integracja spoleczna okreslana bywa jako
stan lub proces zachodzycy w spoleczenstwie, polegajacy na tym, Ze jego poszezegolne
elementy przejawiajy tendencje do scalania si¢ w harmonijng i skoordynowana funkcjo-
nalng calosé®. Integracja ta zwigzana jest z likwidowaniem barier uniemozliwiajacych

2 W. Jacher, Integracia spoteczia, [w:] 1 Machaj (redu), Male strvkiry spolec zne, Uniwersytet Marii Curie:
Skiodowskicy, Lublin 1999, 5. 63 70.
VK. Olechnicki, P Zalgeki, Shawvnik socjologiczny, Grafliti, Torun 1997, s, 85 86.
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lub utrudnigjucych nawigzywanie kontakiow pomigdzy jednostkami lub grupami spo-
lecznymi. Integracja spoleczna jako zwartosé spoleczna, zharmonizowanie wszystkich
elementow ukladu spolecsnego wyraza si¢ miedzy innymi akeeptaciy wspolnych syste-
mow wartosei, norm i ocen.

Problematyka inlcbrncii stanowi wcdlub 1. Sztumskiego szeroki i zlozony te-
mat. Przes integracje urbdmmgyjnq rozuinie on osiggnigeie stanu wzgledngj zgodnodei
pomigdzy celami jednostki i organizacji, do ktorej ta Jc.dnuslk.l nalezy. Tylko Medy,
bowicm jednostka akceptuje i realizuje cele organizacji. gdy nie s one sprzeczne z jej
indywidualnymi celami i dazeniami. Nie sposob jednak wyobrazié sobie sytuacje,
w ktorej wszysey czionkowie w pelni identyfikowaliby si¢ 7 organizacjy. Dlatego dosta-
tecznym warunkicm integracji organizacyjnej jest, aby ogolne, kierunkowe cele firmy
odpowiadaly celom pracownikow. Stopie integracji pracownikéw z prrzedsigbior-
stwem, zdaniem J. Sztumskiego zalezy od wielu réznorodnych czynnikow: ogolnospo-
tecznych i wewngtrzorganizacych, a takze od indywidualnych cech charakterologice-
nych jednostek i specyfiki grup pracowniczych®,

Spojnos¢ grupy a wiezi miedzy jednostkami

W rozwazaniach dotyczgeych integracji bardzo czgsto przywolywane sy za-
gadnicnia spojnosci grupy 1 wigzi spolecznych. Problematyce integracji, spojnosci
i wigzi spolecznej, analizowanej przez socjologdw i psychologdw spolecznych, przypi-
suje sig cz¢sto podobny, bad7 identyczny zakres.

Jan Olbrycht w publikacji analizujacej spoistosé male) grupy spolecznej, po-
readkuje te bliskie sobie, aczkolwick rozne pojgcia. Jego zdaniem elementy grupy spo-
lec/nej polacszone sy ze soby poprzez aktywne relacje — wigszi spolecszne. Dzialanie
wigzi przebiega w toku procesu spolecznego nazwanego integracjy lub integrowaniem.
Proces ten doprowadza do tworzenia si¢ okreslonej spojnosci grup. Spoistosé jest wige
rezultatem procesu integracji i jako rezultat jest stanem grupy spolecznej. co oznacza
posiadanie przez grupg okreslonych wlasnosei. Spoisto$d to zatem: sita postaw ku gru-
pie. sila motywu uczestnictwa, stopien identyfikac)i z grupy. stopicn zaspokojenia po-
trzeb przez grupe, podzielania postaw i wspoldziatania czlonkow grupy. a takze stopien
wzajemnej atrakceyjnosci oraz stopien intensywnosci i zageszezenia relacji laczgeych
czlonkow gmpy".

Spijnosé grupy 1o poziom rozwoju wigzow migdzy czlonkami grupy i poziom
rozwoju ducha grupy™. Jest to réwniez miara atrakeyjnosci grupy dla nowych czton-
kow. Bardzo spojne grupy wykazuja silne powiazania, wyrazujgce si¢ we wzajemnej
lujalnodei wobee siebie i poszanowaniu wobec norm grupowych,

Wedlug J. Lucewicz spdinosé grupy jest to sifa, z jaky oddzialuje ona na swo-
ich czlonkow, powodujae, Ze czlonkowie grupy, pozytywnie do niej nastawieni, realizu-
Jja wyznaczane przez nig zadania. Miernikami spdjnosci grupy sa: atrakcyjnosé grupy
dla jej czlonkdw, poczucie przynaleznosei do grupy i solidamosé grupowa

1. Srtumski, Socjolugia pracy, Gomoslaska Wyssza Szkols Handlowa im. Wojeiecha Korfantego, Katowice
1997,5. 159 160,

5 Olbryt, Spoistosc mulef grupy: spolecznej (proba analizy metodologiczacy, Uniwersytet Skski. Katowice
1987, 5. 106 109,

* ). Lucewics, Organizacvine sachowania czlowicka, AE im Oskara Langego we Wroclawiu, Wroclaw 1999,
5. 165 166,
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Et itela Ros -

Stopien spojnosci grupy 1o zdaniem B. Szackiej stopieii, w jukim grupa .trzy-
ma sig razem”. Jest on wypadkowy wszystkich dzialajacych na jej cztonkow sik, kiore
sklaniajg ich do pozostawania w grupie. Z punktu widzenia jednostki mozna wskazaé
dwa rodzaje motywacji sklaniajacych ludzi do bycia razem i wspaolnego podejmowania
roznych dziatad. Jednym z nich jest wzajemna atrakcyjnos¢ czlonkow grupy. drugim
natomiast korzysci i satysfakcje, jakie moga wynika¢ z czlonkostwa w grupie. W kazdej
grupie niezaleznie od jej charakieru wystgpuje sklonnosé do wzmacniania jej spojnosei,
W tym kierunku dziataja wytwarzajace si¢ w grupie specyticzne obyczaje, systemy
wewngtrzgrupowych wartosei, czy sposoby komunikowania si¢ j¢zykiem aluzji niezro-
<umialym dla 0sob spoza grupy. Trwajac, grupa konsoliduje sig’.

Jacek Szmatka analizujac male struktury spoleczne przedstawia rézne ujecia
spojnosci grupowej. Przywolujyc ustalenia Festingera, Schachtera i Backa definiuje
spojnosé jako calosciowe pole sil, kiore dzialajg na czlonkéw w kierunku pozostania
w grupie lub w kierunku powstrzymania jednostki (jednostek) przed jej opuszezeniem.
Wedlug tego autora spojnos¢ grupy jest jednak czyms wigeej niz tylko wzorem atrak-
cyjnoset interpersonalnej istniejagcym w danej grupie. Spojnosé jest czyms, do czego
grupa dazy jako calos¢, czyms co jest niezbedne do jej istnienia®,

Wysoka spoistosé¢ wyraza si¢ we wzmozonej lojalnosei i ofiamosei cztonkow
na rzecz grupy oraz w harmonijnych stosunkach migdzy nimi. Sama zas jest rezultatem
takich czynnikow jak: wzglednie duza jednorodnosé skiadu osobowego grupy, jego
stabilnosé, a przede wszystkim — spora atrakcyjno$é grupy dla jej czonkow. Grupa jest
tym bardziej atrakcyjna, im lepiej zapewnia swym czlonkom wysokie pozycje spolecz-
ne oraz duze uznanie, im bardziej harmonijne sg stosunki panujace wewnalrz nigj,
a takze im lepsze zabezpieczenie daje swym czlonkom.

Do czynnikow wplywajacych na spojnosé grupy naleza migdzy innymi:

= bliskos¢ przestrzenna (osoby pracujgce blisko siebie stworzg bardziej

SpoIng grupg),

= podobienstwo wykonywanych zadan pracy,

= wielkos¢ grupy (niewielkie grupy s bardziej spojne),

= zagroZenia zewngtrzne (wspolny wrog zwigksza spojnosc grupy),

= wspolne cechy, takie jak wiek. pleé itp.

Grupy roznig si¢ pod wzgledem swojej zwartosei, to znaczy stopnia, w jakim
czlonkowie sy wzajemnic ze sobg 2wigzani i w jakim odezuwajy motywacje do pozo-
stawania w grupic. Niektore grupy sa zwarte, poniewaz ich czlonkowie spedzajy wspol-
nie duzo czasu, dlatego ze ich niewielki rozmiar sprzyja czgstym wzajemnym kontak-
tom lub z powodu tego, iz grupa ma do czynienia z zagroZeniem zewngtrznym, ktore
zbliza jej czlonkow’.

Zwartos¢ jest istotna, gdyz, jak stwierdzono, wigze si¢ z wydajnoscia grupy.
7 badan zgodnie wynika, Zze zaleznos¢ mi¢dzy zwartosceiy i efektywnoscig zalezy od
norm zwigzanych z wydajnoscia. przyi¢tych przez grupg. Im grupa jest bardziej zwarta,
tym bardziej czlonkowie bedy dgzy¢ do osiagnigcia jej celow. Jezeli normy zwigzane
z efektywnoscia sa wysokic (na przyklad wymagaja duzej wydajnosci, wysokiej jakosci
pracy, wspoldziatania z osobami spoza grupy), to grupa zwarta bedzie efeklywnicjsza

8. Szacka, Wprowadzenic do socjologii, Oficyna Naukowa, Warszawa 2003, s, 192 194

* 1. Szmatka, Male struktury spoteczne, PWN, Warszawa 2007, s, 168 175,

" Por. B. Kozussnik. Psvcholugia zespotu pracowniczego, Uniwersytet Slaski, Katowice 2002, s. 85; S. Mika,
Wstep do psychologii spolecenej, PWE, Warszawa 1972, s, 292-208.
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niz mniej zwarta. Jezeli jednak zwartos¢ grupy jest duza, a normy dotyczgce efektywno-
sci s niskie, 10 efcklywnosé bedzie niska'’.

Spojnosé grupy jest zwykle cechy pozadana. gdyz wigze si¢ 2 malg tluktuacjy
i malq absencjy w pracy, ale jezeli spdjna grupa nie identyfikuje si¢ z celami organiza-
¢ji. to jest to najbardziej dystunkcjonalny typ zespolu w organizacji.

CZYNNIKI KREUSACT SPOINOSC GRUPY

Mala liczebnos¢ cztonkow grupy

Czgste bezposrednie kontakty

Wspolne sukcesy
Wspolne cechy czionkow grupy i zadania
Trudnosci w przylaczeniu si¢ do grupy
Zagrozenie (rywalizacja) zewngtrzna
Akceptacja celow
Atrakeyjnosé osobowa
Stabilno$é skfadu osobowego
Zapewnicnie przez grupg potrzeb spotecznych, wysokiey pozycji, uznania
Harmonijne stosunki spoleczne wewnytrz grupy
Brak wewngtrznych podzialow spolecznych

J L

SPOINOSC GRUPY

4L

KONSEKWENCIE SPOINOSCI GRUPY

/\

POZYTYWNE NEGATYWNE
Zadowolenie z czionkostwa w grupie Mozliwosé sprawnego dziatania prze-
Zwigkszona akceptacja celow grupy ciwko interesom organizacyi
Niska absencja i plynnoscé Myslenie grupowe  dgzenie do
cztonkéw grupy jednomyslnosei przewazajgee
Lojalnos¢ i ofiarnosé jednostek realistyczny oceng sytuacji
ni r1zecz grupy Bledy w podejmowanych decyzjach
Wzrost poczucia zwigzane z przecenianiem sily grupy
wzajemnej atrakcyjnosci Deindywidualizacja jednostek
Uznanie przez jednostki norm
i wzorow zachowan grupowych

Rysunck 1. Czynniki kreujice spojnost grupy i konsckwencje spojnosci.
Zrodlo: opracowanic wiasnc.

Mozliwose wywierania przez grupg presji ni jednostke sprawia, ze istnicje
wbezpicczny poziom spojnosei grupy™, kidrego przekroczenie moze micé negatywne

' R. Brown, Procesy grupeme. Dvnamika wewnqtr=grupowa { migdsygrupowa, Gdanskic Wydawnictwo
Paychologicane, Gdansk 2006, s. 59 61.
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skutki. Jednym z nich jest deindywidualizacja jednostek 1 uznanie grupy za wartos¢
najwyzszg oraz utozsamianie si¢ z nig. az do zatraty indywidualnej tozsamosci, a nawey
instynktu samozachowawczego. Innym skutkiem jest tak zwany .syndrom myslenia
grupowego™. W tym przypadku jednostka czuje sig tak zespolona z grupa. ze po-
wstrzymuje si¢ nie tylko od kwestionowania gloszonych w grupie pogladow i wyraza.
nia watpliwosci, co do trafhosci podejmowanych decyzji, ale takze ignoruje informacje
podwazajace te poglady i wskazujace na mozliwosé innych, lepszych niz przyjete, roz-
wigzan.

Grupa spojna o taka, w ktérej nie ma glebokich podzialow 1 wyraznych pod-
grup czy klik. Wskaznikami spojnosci grupy poza brakiem wewngtrznych podziatow sg:
przejawy takich samych postaw, uznawanie jcdnakowych norm i wzorow zachowan
oraz wspolne dzialania. Zdaniem B. Szackiej grupa spojna to po prostu taka g - grupa. kiorg
spaja silna wi¢z spoleczna. Czynniki wplywajqce na kreowanie spojnosci grupy oraz
pozytywne i negatywne konsekwencje spojnosci obrazuje rysunek 1.

Wspolpraca i zaufanie istotnymi determinantami
zintegrowanej organizacji

Jednym z motywow sklaniajacych ludzi do wspétpracy s potencjalne korzyscei
materialne. Wspoldzialanie w organizacji jest jednak zrodlem innych waznych wzmoc-
nien, zaspokajajgc takie oczekiwania jednostki jak: potrzeba przynaleznosci, znaczenia,
akceplacji przez innych, bezinteresownego pomagania, uczestniczenia w kreowaniu
dobr wspolnych, zaspokajania potrzeb innych osob, a takze budowania pozytywnego
obrazu siebic. Bardzo waznym pozytywnym skutkiem wspolpracy jest wzrost poziomu
kompetencji osob w niej uczestniczacych. Obok rozwoju zawodowego istotny jest
wzrost kompetencji spotecznych.

Umigjetnosé stworzenia harmonijnej wspolpracy w organizacji, pozwala mak-
symalnie wykorzystac zdolnosci, a przez 1o doprowadzi¢ do lepszych osiggnigc. Zgodne
wspoldziatanie pozwala na maksymalne wykorzystanie najlepszych i najbardziej twor-
czych czlonkow organizacji. Powodzenie wielu spraw zalezy od umiejetnosci zorgani-
cowania luzno powigzanej sieci pracownikow roznych dzialow. Preerézne zadania
mogg stwarzaé potrzebg angazowanta do wspolpracy ludzi roznych specjalnosci, a sieé
taka umozliwia dorazne formowanie zespolow, w sklad ktorych wehodzy polyczenia
przerozaych talentow, umiejetnoscei oraz funkeji. To, w jaki sposob organizacja bedzie
potrafila wykorzysta¢ takg sieé, powolujac ad hoc zespoly do konkretnych jednorazo-
wych zadan. ma kluczowe znaczenie dla sukcesu w organizacji

W kontekscie wspolpracy istotnym jest pojgcie wzajemnosci, ktore oznacza
dzialanie jednych osob dla korzysei innych nawet ko,vlcm interesu wlasnego — oczeku-
jac. ze to dzialanie zostanie w pr/yvlosu odwzajemnione ',

Wedtug R, Putnam’a wzajemnosé realizowana jest w formie altruizmu - ktos
kiedy$ pomoze mnie - tak, jak ja pomagam komus teraz”. Krdtkoterminowy altruizm

" R. Baran, Istota i rola inteligencyi emodionalnej w deialalnosci menedera, [w:] H. Januszek (red ), Socjo-
logiczne i ckonomiczne zagadnienia gospodarki nnkowej  szamve i zagrozenia, AE w Pornaniu. Poznait
2002, 5. 163,
2 W. Dyduch, Skludniki i wymiary kaputalu spolecznego organizacji, Organizacja i Kicrowanic™ 2004, nr |
(115), s. 48.
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preeplata sig tu 2 dlugoterminowym zapatrywaniem na osiagnigeie wlasnych korzysci.
Rober! Putnam wyroznia dwa rodzaje wzajemnosci:

= partykularng. ktora ma miejsce migdzy scisle okreslonymi osobami,

= ogolng, ktora ma miejsce wowczas, gdy zobowigzanie moze by¢ splacone

przez kogokolwiek i jakimkolwiek czasie"

Dobra vnpolpnu.a czlonkdw organizacii nie wyklucza réznych trudnosei, anta-
bonumow roznic potrzeb i opinii, oraz konfliktow. Ich obecnosé bardzo czgsto ozywia,
pobudcza i rozwija interakeje migdzy jednostkami, a w efekcie czego wzmacnia funkcjo-
nowanie organizacji. Kontlikty te muszy by¢ jednuk wiasciwie analizowane, tworczo
rozwigzywane i odpowiednio wykorzystywane. Znaczne rdznice potrzeb, aspiracji,
ostre i dlugotrwale konflikty, ktore zdominujg klimat spoleczny w organizacji mogy
istotnie obnizy¢ efektywnosc dzialania uczestnikow kooperacji, doprowadzajac do jej
upadku.

Umiejetnos¢ wspotpracy migdzyludzkiej w obrgbie grup i organizacji na rzecz
realizowania wspolnych interesow, a takZe uznawanie zbioru norm oraz wspolnych
wartosei, lacznie z poswigceniem indywidualnego dobra dla dobra grupy, zdaniem
F. Fukuyamy, warunkuje zaufanie.

Zaufanie powstaje dzigki istnieniu norm spolecznych i sieci zaangazowania, (o
znaczy sieci mniej lub bardziej tormalnych relacji laczacych ludzi. Jest czynnikiem
napedzajacym wspolprace migdzy jednostkami. Zaufania nie zyskuje si¢ z dnia na
dzien, bowiem wymaga ono dlugotrwalej pracy. Bez tego elementu niemozliwe jest
tworzenie si¢ wigzi spolecznych, klore ostatecznie uwarunkowujg powstawanie, tak
wspolnoty o charakterze gospodarczym, jak i solidarnosci migdzyludzkiej**

James Coleman twierdzi, ze podirzymujyc spoleczne zaufanie, zmniejsza si¢
koszty wymiany i ulatwia wspolpracg z innym, a co za tym idzie zwigksza si¢ spraw-
nos¢ deiatan zbiorowych., Odwzajemniona pomoe powoduje samonapedzajacy sig me-
chanizm wzajemnej wspolpracy, dajyc jednostkom szans¢ na szezgscie i dobrobyt oraz
zespala je'®

Zaufanie w organizacji postrzegane jest jako czynnik warunkujgcy procesy
efektywnego uczenia si¢, przekazywania wiedzy. nawigzywania trwalych relacji ze
wszystkimi stronami zewngtrznymi i wewngtrznymi, a takze podstawa budowania pozy-
tywnej reputacji w otoczeniu. Zaufanie, buduje sie¢ wzajemnych zobowigzan, przez co
ulatwia przekazywanie wiedzy, petni rolg kontrolno-koordynacyjny, redukuje potrzebg
tworzenia sztywnych struktur formalnych oraz alokacje uwolnionych zasobow, jedno-
czesnic umozliwia wigkszy elastycznos$é dzialan oraz sprzyja rozwojowi organizacji.
Zautanie, jako skladnik kultury organizacyjnej. to takze ludzkie stabosci czy racjonalne
kalkulacje wlasnych korzysci, nie zawsze zgodne z interesem organizacji. Tymczasem
swiadomos¢ ich istnienia, mow:cma o nich, etc., powoduje. ze pracownicy czujg, ze
organizacja dba o nich i im ufa'®
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Podsumowanie

Wspieranie wigzi migdzy pracownikami i kreowanie stosunkow spolecznych

opartych na wzajemnym zaufaniu wyzwala dodatkowy wartosé, kiorej podsiaw nalezy
szukac nie tyle bezposrednio w ludziach, ale gdzies pomigdzy nimi. Charakteryslyczng
cechy wspoldrialania ludzi jest 1o, z¢e we wlasciwej atmosferze potrafia oni wehodzi¢
w relacje, ktore prowadza do rezultatow nieporownanie wigkszych niz indywidualna
praca kazdego 2 nich. W dzialaniach zmierzajycych do tworzenia i umacniania integra-
¢ji pracowniczej w przedsigbiorstwie nie moze zatem zabrakngé inicjatyw zwigzanych
z rozwijaniem bezposrednich, dobrych relagji pracowniczych, kreowaniu dobrej komu-
nikac)ji | wspdlpracy.
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Summary

THE DEVELOPMENT OF SOCIAL POTENTIAL
OF AN ORGANIZATION THROUGH EMPLOYEES' INTEGRATION

The aim of the article is to highlight the possibilities of development of social
potential of an organization through employees® integration. The subject is presented
with various references to the issues such as group cohesion and cooperation of the
organization’s members as well as to the analysis of competitive and cooperational
behaviour in organization. The influence of these issues on the existence of cohesive
and effective organizations is underlined in the paper.

Employees’ integration fills up the social space among people in the organiza-
tion by the net of relationships and it can be used to create organizational activities
which contributes to the effectiveness and development of the organization.

The approach to the developinent of an organization which is based on the co-
operation and stimulation of positive relationships is strictly related to preventing the
dysfunctional phenomena in the organization.



