PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 144

Efektywnos$¢ — rozwazania nad istota i pomiarem 2010

Gabriel Lasinski, Piotr Glowicki

Akademia Wychowania Fizycznego we Wroctawiu

EFEKTYWNOSC DZIALAN INDYWIDUALNYCH
W UJECIU PRAKSEOLOGICZNYM

Streszczenie: Artykut jest proba wstgpnego usystematyzowania wiedzy i zatozen dotycza-
cych efektywnosci zachowan indywidualnych. Czg$cia zasadnicza artykutu jest proba zbudo-
wania prakseologicznego modelu indywidualnych zachowan pracowniczych, identyfikujace-
go zachowania btgdne, niepozadane, poprawne i konstruktywne. Opracowany model postuzy
w przysztosci jako wyktadnik w prowadzeniu badan empirycznych w organizacjach réznego
typu, o zréznicowanej kulturze i profilu dziatalnosci. Artykul zawiera zarys metodologicz-
nych podstaw opisu zachowan w organizacji oraz wyktadnig efektywnosciowa tychze zacho-
wan w ujgciu prakseologicznym.

Stowa kluczowe: prakseologia, efektywnos¢ dziatan, dziatania indywidualne, klasyfikacja
zachowan.

1. Wstep

Problematyka efektywnosci jest z jednej strony ciekawa i zasadnicza dla kazdej or-
ganizacji, z drugiej za$ niezwykle ztozona. Samo pojecie ,,efektywnosc” (efficacy,
efficiencyczy tez ang. performance) nie jest jednoznacznie definiowane we wspot-
czesnej Swiatowej literaturze przedmiotowej. W odpowiedzi na pytanie, czym jest
efektywnos¢, warto siggnaé¢ do wyktadni prakseologicznej. Efektywno$¢ jest wiec
wartoscig cechy systemowej okreslonej w przestrzeni celow, rezultatow 1 uzytego
potencjatu (naktadow), ktora bedzie zawsze relacja pomiedzy wynikami a mozliwo-
$cig systemu [Pszczotowski 1978]. Paradygmat prakseologiczny zaktada systemowe
pojmowanie zjawisk [Lasinski 2003, s. 27]. Tak wigc organizacjg, rowniez w ramach
tego opracowania, traktowac nalezy jako zréznicowany, nieciagly system. Ze wzgle-
du na systemowy charakter organizacji identyfikowane oceny efektywnosciowe po-
winny uwzglednia¢ zaréwno indywidualne, jak i zespolowe zachowania. W ramach
artykutu dokonana zostanie klasyfikacja efektywnosciowa wytacznie zachowan in-
dywidualnych. Artykut ma bowiem charakter wprowadzajacy do problematyki efek-
tywnosci zachowan w ramach prakseologicznego nurtu naukowego.

Badajac aspekt efektywnosci zachowan, nalezy zauwazy¢, ze sprawa zasadnicza
jest okreslenie kryteridw oraz miar ocen. Oceniane efekty zachowan ze wzgledu na
spoteczny charakter organizacji wykracza¢ powinny dalece poza np. ekonomiczny
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wymiar. Wskazuja na to m.in. Kaplan i Norton. Autorzy podkreslaja, ze ocenianie
firmy wylacznie na podstawie wynikoéw finansowych jest btedne [Skrzypek 2002,
s. 198]. W artykule nie rozpatrywano kontekstu psychologicznego i socjologiczne-
go, takie bowiem ujgcie wykracza poza przyjety paradygmat.

2. Wymiary efektywnosci organizacji

Problematyka efektywnosci organizacji nieodtacznie potaczona jest z budowaniem
synergii przez dziatania zorganizowane i indywidualne poszczegélnych pracowni-
koéw. Sposrod obszernej literatury po§wigconej problematyce efektywno$ci organi-
zacji warto zwroci¢ uwage na model Rummlera i Branche’a. Autorzy ci zapropono-
wali odniesienie efektownosci do trzech poziomdéw: poziomu organizacji, poziomu
procesu oraz poziomu stanowiska pracy [Rummler, Brache 2000, s. 54]. Stwierdzili
rowniez, ze skuteczne zarzadzanie efektywnoscia wymaga odpowiedniego sformu-
lowania celow, zaprojektowania kazdego z tych trzech poziomoéw oraz zarzadzania
nimi. W zakresie poszczegolnych poziomdéw zgodnie z ta koncepcja mozna wskazaé
na rézne czynniki wplywajace na efektywnosc¢ catej organizacji. W ramach tych po-
ziomoOw przeanalizowana zostanie efektywnos¢ zachowan indywidualnych.

Poziom organizacji — do czynnikow wplywajacych na efektywnos¢ organizacji
na tym poziomie naleza: strategia, cele ogolnoorganizacyjne (strategiczne) i metody
ich pomiaru, struktura organizacyjna oraz sposob wykorzystania zasobéw [Rumm-
ler, Brache 2000, s. 43]. W ramach poziomu organizacji nalezy wskaza¢ na znaczenie
kontekstu kulturowego. Wielu autoréw, m.in. Cameron, Quinn, Yuchtman, Seashore
1 inni, wskazuje na kulturg organizacji i jej znaczenie przy ocenie efektywnosci or-
ganizacji. Cameron i Quinn zbudowali ,,model warto$ci konkurujacych” wskazujacy
na specyficzne i preferowane standardy zachowan organizacyjnych, do ktoérych po-
winno odnosi¢ sig przy okreslaniu pozadanych efektow zachowan i formutowanych
celach [Cameron, Quinn 2003, s. 50]. Z pewnoscia przejawy zachowan w ramach
organizacji nalezy odnie$¢ do poziomu najwyzszego i kontekstu kultury, jaka dana
organizacja reprezentuje.

Poziom procesu — na tym poziomie mozna wskaza¢ na nastgpujace czynniki
wplywajace na efektywnos¢: opracowanie nowych produktow (innowacja), proces
zaopatrzenia, proces produkcji, proces sprzedazy, proces dystrybucji i inne [Rumm-
ler, Brache 2000, s. 43]. Dodatkowym wymiarem w zakresie szeroko pojetej inno-
wacji, jak rowniez optymalizacji moze by¢ ,,praca grupowa” [Lasinski 2007, s. 53].
Coraz czg$ciej wykorzystywana w nowoczesnych organizacjach pracg grupowa uza-
sadnia si¢ mozliwos$cia wykorzystywania synergii oparta na efekcie organizacyjnym
i facylitacyjnym (asystencji i przygladu). Na mozliwo$¢ zaistnienia synergii w pracy
grupowej wskazywali liczni autorzy [Oyster 2002, s. 193; Robbins 2004, s. 389;
Pszczotowski 1978; Lasinski 2003, s. 82; Panfil 2006, s. 127].

Poziom stanowiska pracy — do zmiennych wptywajacych na efektywno$¢ na
poziomie stanowiska pracy naleza m.in.: standardy pracy, przekazywane informa-
cje zwrotne, nagrody, szkolenia [Rummler, Brache 2000, s. 44]. W ramach tego
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indywidualnego poziomu nalezaloby rowniez zwrdci¢ uwage na istnienie wielu
specyficznych, psychologicznych uwarunkowan majacych niewatpliwie wptyw na
efektywnosc¢ (postawy, preferencje, cechy). Ze wzgledu jednak na przyjeta orienta-
cje prakseologiczng kontekst ten nie bgdzie szerzej opisywany. Poziom stanowiska
pracy wyznacza niestety najczgsciej catkowita przestrzen oceny zachowan efektyw-
nosciowych we wspodtczesnych organizacjach. Nie jest to spdjne z rzeczywista sta-
tyczna i dynamiczna struktura organizacji i modelem opisanym przez Rummlera
i Branche’a. W zwiazku z tym nalezy podja¢ probg dokonania kompleksowej oceny
pracownikoéw (odniesionej takze do poziomu procesu i calej organizacji).

3. Zachowania w organizacji

Istotne w zrozumieniu specyfiki zachowan w organizacji jest wskazanie na roznice
i zalezno$ci pomiedzy zachowaniami a postawami. Postawy wedlug Robbinsa sa to
oceny — pozytywne albo negatywne — przedmiotow, ludzi badz zdarzen. Odzwiercie-
dlaja one uczucia danej osoby na okreslony temat. Przedmiot zachowan w organiza-
cji skupia jednak uwage na bardzo ograniczonej liczbie postaw dotyczacych pracy.
Naleza do nich: zadowolenie z pracy, zaangazowanie w prace (stopien, w jakim
cztowiek identyfikuje si¢ ze swoja praca i aktywnie w niej uczestniczy) i zaanga-
zowanie w organizacje (stopien identyfikowania si¢ z organizacja i lojalnos¢ wobec
niej) [Robbins 2004, s. 50].

Wartosci
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Rys. 1. Podstawowe czynniki wptywajace na zachowania jednostki

|

Uzdolnienia

Zrédlo: [Robbins 2004, s. 63].
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Zachowania w organizacji przejawiaja si¢ w czynnej badz biernej aktywnosci
psychofizycznej wobec roznych sytuacji zadaniowych i problemowych. Stanowia
one egzemplifikacje roznych sktadowych okreslanych jako wartosci, postawy, cechy
osobowosci, a takze wlasciwosci osobnicze (postrzeganie, uczenie, wspotdziatanie,
wspotpraca, umiejetnos¢ komunikowania si¢ itd.). Model ukazujacy podstawowe
czynniki wplywajace na zachowanie jednostki opisuje Robbins (rys. 1).

Jak wynika z powyzszego modelu, na ostateczne zachowanie jednostki w orga-
nizacji wptywa wiele czynnikow (wewngtrznych i zewngtrznych).

Przy ocenie efektywnosci zachowan indywidualnych nalezy oczywiscie rowniez
uwzgledni¢ funkcjg czasu. Ze wzgledu na wymiar czasu mozna dokonac oceny bie-
zacej (czastkowej) badz procesowe]j (obserwowaé poziom przyrostu sprawnosci).
Ocena efektywnos$ci zachowan powinna odbywaé si¢ przez biezaca, dlugotrwata
obserwacje, wnioski do oceny zachowan powinny réwniez wyptywaé z rozmow,
dyskusji i dialogu prowadzonego z pracownikami.

3.1. Zachowania indywidualne w organizacji w ujeciu prakseologicznym

Majac na uwadze zatozenia dotyczace poziomow efektywnos$ci organizacji oraz kon-
tekst komunikacyjny, mozna podjac probg okreslenia wariantow zachowan. Autorzy
proponuja nastepujaca klasyfikacje zachowan w kontekscie efektywnosciowym:

A. Zachowania btedne.

B. Zachowania niepozadane — bierne.

C. Zachowania poprawne.

D. Zachowania konstruktywne (wyzszego stopnia).

Wymiary te zostaly okre$lone przez wskazanie na faktor osiagania celow oraz
poziom komunikacji.

Zachowania bledne — to takie, ktére sa przeciwskuteczne do celow na wszyst-
kich poziomach organizacji. W ramach zachowan niewtasciwych mozemy wyr6znic¢
wszystkie zachowania oceniane jako destrukcyjne oraz takie, ktore jednoznacznie
prowadza do pogorszenia relacji pomigdzy cztonkami organizacji. Komunikacja in-
terpersonalna w zachowaniach niewtasciwych jest sprzeczna (dezinformacja, szum
informacyjny, btedy komunikacyjne — §wiadome badz nie§wiadome).

Zachowania niepozadane — mozna je okresli¢ jako nieskuteczne (nieefektyw-
ne, niesprawne). Jest to taki zespol zachowan, ktdre nie prowadza do osiagnigcia
celow i nie pozwalaja na osiagnigcie innych, niezamierzonych efektow (pozytyw-
nych wynikow). W ramach zachowan niepozadanych stwierdza si¢ wystgpowanie
stabych, sekwencyjnych proceséw komunikacyjnych (komunikacja jednostronna)
ze stabo lub wcale niewystepujacym sprzgzeniem zwrotnym.

Zachowania poprawne — dziatania takie beda rozumiane jako skuteczne i efek-
tywne, celowo zorientowane zachowania. Zachowania te jednak nie charakteryzuja
si¢ tworzeniem trwatych wigzi w ramach organizacji (w ramach zachowan zespoto-
wych) oraz nie wplywaja na generowanie nowych celéw i wiedzy (w znaczeniu wie-
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dzy jawnej) w organizacji. Analizujac procesy komunikacyjne w przypadku zachowan
okreslanych jako poprawne, mozna przyjac, ze dominujaca jest sprawna (dwustronna)
komunikacja. Zachowania poprawne w glownej mierze dotycza dostosowania sig jed-
nostki do zmieniajacych si¢ warunkow (w organizacji i otoczeniu).

Zachowania konstruktywne — sa to szczegdlne zachowania celowo zoriento-
wane, o wysokim poziomie efektywnosci i strategicznym (dalekosi¢znym) wptywie
na budowanie i rozwijanie procesOw w ramach organizacji. Dzialania (zachowania)
takie moga dotyczy¢ np. tworzenia trwatych wiezi, pozyskiwania zasobow i bu-
dowania kapitatu intelektualnego organizacji czy tez wspotpracy w zachowaniach
zespotowych. Dominuje komunikacja interpersonalna, oparta poza autoekspresja
rzeczowa na silnie zaznaczonej autoekspresji emocjonalnej (przekazywanie uczué,
pragnien, preferencji). Atrybutem zachowan konstruktywnych (w odniesieniu do za-
chowan zespotowych) jest silnie zaznaczony efekt synergiczny. Zachowania takie
umozliwiaja tworzenie wiedzy i formulowanie celow (na wszystkich poziomach za-
rzadzania). Do zachowan konstruktywnych zaliczy¢ nalezy spektrum rol kierowni-
czych, a wérdd nich role: informacyjne, interpersonalne i decyzyjne [Listwan 2007,
s. 108].
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Rys. 2. Zachowania w organizacji (kontekst efektywnosciowy)

Zrbdto: opracowanie wilasne.
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Ponizej zamieszczono model zachowan w organizacji ukazujacy klasyfikacje
efektywnosciowa (rys. 2). Ten teoretyczny model zaktadadajacy klasyfikacje zacho-
wan w danym momencie moze by¢ podstawa do budowania bardziej szczegoétowych
charakterystyk w odniesieniu do zachowan zarowno indywidualnych, jak i grupo-
wych.

Powyzszy model teoretyczny ukazuje identyfikowane zachowania w statyce —
w danym momencie (brak zmienno$ci funkcji czasu; (T) = 0). Nalezy oczywiscie
przyjac, iz w ramach zmiany funkcji czasu zmianie ulegaja roéwniez zachowania
na wszystkich poziomach organizacyjnych. Dopiero na podstawie wzglednie trwa-
lych tendencji mozna dokonywac¢ oceny efektywnosci. Oczywiscie nalezy przyjac,
ze wynik moze by¢ uznany za cenny, nawet jesli cel (z r6znych powodow) nie byt
znany. Mozna pokusi¢ si¢ o hipoteze, ze istnieje silna korelacja pomigdzy procesa-
mi komunikacyjnymi a osiaganiem celow. Przyjecie powyzszych zatozen zwiaza-
nych z zachowaniami organizacyjnymi w kontekscie efektywno§ciowym moze by¢
traktowane uniwersalnie. Poszczegolne przejawy zachowan moga by¢ odnoszone
do wszystkich szczebli hierarchii organizacji, podmiotow indywidualnych, grup for-
malnych, jak rowniez grup nieformalnych w ramach organizacji.

3.2. Przykladowe przejawy zachowan indywidualnych
w aspekcie efektywnos$ciowym

Zachowania indywidualne w odniesieniu do pozioméw efektywnosci Rummlera
i Branche’a to Poziom stanowiska pracy. Mozna wskaza¢ na nastgpujace przejawy
zachowan indywidualnych:

a) destrukcja — przejawy zachowan blednych,

b) biernos$¢ — przejawy zachowan niepozadanych,

c) reagowanie — przejawy zachowan poprawnych,

d) dostosowanie i antycypowanie — przejawy zachowan konstruktywnych.

Podejmujac probe identyfikacji przejawdéw zachowan, mozna wskaza¢ na nastg-
pujaca ich charakterystyke:

a) destrukcja (zachowania bledne), komunikacja = —(x), cel = —(x)
Przyktadowe przejawy zachowan zwiazane z procesem komunikacyjnym:
— komunikacja przeciwskuteczna (dezinformacja),
— bledy argumentacyjne (sofizmaty),
— konfabulacja,
— agresja.
Przyktadowe przejawy zachowan zwiazane z wymiarem osiagania celow:
— sabotowanie zadan i polecen,
— utrudnianie pracy,
— popehianie intencjonalnych btedow i zaniedban;
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b) bierno$¢ (zachowania niepozadane), komunikacja =0, cel =0
Przyktadowe przejawy zachowan zwiazane z procesem komunikacyjnym:
blokada informacyjna.

Przyktadowe przejawy zachowan zwiazane z wymiarem osiagania celow:
blokada zadaniowa (pracownik nie wykonuje zadan i polecen),

kunktacja (biernosc);

¢) reagowanie (zachowania poprawne), komunikacja = (x), cel = (x)
Przykladowe przejawy zachowan zwiazane z procesem komunikacyjnym:
informowanie (komunikacja jednostronna).

Przyktadowe przejawy zachowan zwigzane z wymiarem osiagania celow:
wykonywanie zleconych zadan (polecen),

analizowanie sytuacji,

uczenie si¢ nowych czynnosci.

d) dostosowanie i antycypowanie (zachowania konstruktywne), komunikacja

=(x)+n, cel=(x)+n
Przyktadowe przejawy zachowan zwiazane z procesem komunikacyjnym:

komunikacja otwarta (dwustronna, oparta na sprz¢zeniu zwrotnym),
argumentowanie,

zachowania asertywne,

»generowanie entuzjazmu”.

Przyktadowe przejawy zachowan zwigzane z wymiarem osiagania celow:
osiaganie celow (operacyjnych, taktycznych, strategicznych),
formutowanie celow — wspotudziat w definiowaniu celow,
podejmowanie trafnych decyz;ji,

pozyskiwanie zasobow (materialnych i niematerialnych),
rozwigzywanie problemow,

planowanie dziatan,

generowanie wiedzy,

eliminowanie zbednych zadan,

dzialania motywujace,

inicjowanie zmian.

4. Podsumowanie

Przedstawiony model oraz charakterystyka elementéw stanowia podstawe do dal-
szych prac. Identyfikacja zachowan pracowniczych w kontekscie efektywnoscio-
wym powinna by¢ podstawg budowania systemu ocen pracowniczych, koncepcji
audytow oraz budowania kultury organizacyjnej. Skuteczny system ocen pracowni-
czych jest jednym z podstawowych elementow wspotczesnej organizacji i w istotny
sposob przyczynia si¢ do jej efektywnosci [Blanchard 2007, s.101]. W opracowaniu
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nie uwzgledniono kontekstu psychologicznego — uwarunkowan osobowosciowych,
nie wskazano rowniez na zachowania grupowe i migdzygrupowe. Nurty te powinny
by¢ przedmiotem dalszych badan.
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EFFECTIVENESS OF INDIVIDUAL ACTIONS
FROM A PRAXEOLOGICAL PERSPECTIVE

Summary: The article is an attempt at preliminary systematizing knowledge and assump-
tions concerning the effectiveness of individual behaviours. An attempt to build praxeologi-
cal model of individual workers’ behaviours is a fundamental part of the article, identifying
incorrect, undesirable, appropriate and constructive behaviours. The model worked out will
serve in the future as an exponent in conducting empirical examinations in organizations of
different type, diversified culture and the profile of activity. The article contains the outline of
methodological bases of the description of behaviours in the organization and interpretation
of these behaviours from the praxeological perspective.
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