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Wspotczesny biznes stawia na zespoty

* Zmieniajgce sie otoczenie wymusza szybkie i elastyczne dziatanie
przedsiebiorstw

 Demokratyzuja sie struktury organizacyjne — roénie rola
projektow i zespotdw zadaniowych

* Konkurencyjnos¢ przedsigbiorstwa bazuje na szybkim uczeniu
sie i zdobywaniu doswiadczen — inteligentne przedsiebiorstwo

* Konieczna jest kreatywnosc i innowacyjnosc do realizacji
roznorodnych zadan, wymagajgcych dopetniajacych sie
umiejetnosci i doswiadczenia

* Wzrost efektywnodci przedsiebiorstw nastepuje poprzez
koordynacje I synergicznosc¢ dziatan

* Roénie ilo$¢ zadan bedacych znacznym wyzwaniem dla
pracownikow

Praca grupowa a praca zespotowa

Grupa robocza Zespot roboczy

]
DD DD D\D \D\D

Zespot jest to grupa wykonujaca prace kolektywna, wymagajacg wspdlnych wysitkow,
generujgca pozytywna synergie [Robbins 2004].

Zespdt — mata grupa oséb o uzupetniajacych sie wzajemnie umiejetnosciach,
zaangazowanych w realizacje wspdlnego celu, za osiggniecie ktdrego wszyscy sa
odpowiedzialni.

Zespot — to grupa ludzi, ktdrzy majg wspolne cele i zdajg sobie sprawe z tego, ze do ich
osiggniecia potrzebny jest wysitek wszystkich.
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Kiedy grupa staje sie zespotem?
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Zrédto: [Robbins, DeCenzo 2002].

Efektywnosc zespotu
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Efektywnosc¢ grupy

* Zadania addytywne — uzaleznione od wysitku wszystkich oséb,
wyniki indywidualne sie sumuja (krzyczenie, przecigganie liny)

* Zadania koniunktywne — wynik zalezy od pracy najstabszego
cztonka, (np. wspinaczka w grupie)

* Zadania dysjunktywne — wynik zalezy od pracy najsprawniejszej
osoby, wynik jest rowny najlepszemu wynikowi indywidualnemu
(np. rozwigzywanie zadan matematycznych)

* Zadania kompensacyjne — wykonywane indywidualnie w
obecnosci innych, wynik grupy moze by¢ lepszy niz wynik
najlepszego w grupie

Cechy efektywnego zespotu

* Wspdlny cel /zadanie (i jego poczucie) oraz precyzyjne
wskazniki realizacji celu

» Zaangazowanie w realizacje zadania (sam cel musi by¢
motywujacy)

* Atmosfera zaufania i otwartosci

* Otwarta i szczera wymiana informacji, mysli i idei

* Poczucie przynaleznosci do zespotu

* Fachowos¢ (wiedza, doswiadczenie i umiejetnosci
potrzebne do rozwigzania problemu lub zadania)

Zrédto: Lichtarski [2016]




Cechy efektywnego zespotu

JEDNOLITE
ZAANGAZOWANIE

UMIEJETNOSCI SKUTECZNE | ( KON'?S::::\ on
NEGOCJACYINE ZESPOLY
PRZYCHYLNY WZAJEMNE
KLIMAT SKUTECZNI ZAUFANIE
PRZYWODCY

Zrédto: Robbins, DeCenzo [2002]

Role w zespole

Tworczy wizjoner — strateg i inspirator, dobrze identyfikujacy nowe szanse i
mozliwosci; osoba kreatywna i ciekawa $wiata oraz innych ludzi, ktéra dostrzega
nadarzajgce sie okazje i docenia dostepne mozliwosci, potrafi planowa¢ z rozmachem,
czesto jednak na duzym poziomie ogdlnosci.

Uporzadkowany taktyk — planista, rozwazny i metodyczny; osoba trzezwo myslaca,
ktéra koncentruje swoj? uwage na tym, co mozna i nalezy zrobic, by przyblizy¢ sie do
realizacji zatozonego celu, potrafi przeksztatci¢ wizje stratega w konkretny plan dziatania.

Sprawny realizator — wykonawca, rzetelny i obowigzkowy; osoba sumiennie
wykonujaca przydzielone zadania, na ktérg mozna zawsze liczyc, bo jest rzetelna,
konsekwentna 1 obowigzkowa, swietnie uzupetnia sie z twdrczym wizjonerem i
uporzadkowanym taktykiem.

Przezorny straznik — analityk ryzyka, chroni zespdt przed popetnieniem btedow;
osoba, ktora potrafi dostrzec ,,dziure w catym", jej krytyczne osadP/ pozwalajg dopracowac
pomysty i ustrzec sie przed niepotrzebnym ryzykiem lub popetnieniem btedu.

Dobry opiekun — spotecznik, dba o dobrg atmosfere w zespole; osoba, dla ktérej
wazne jest, by zespdl byt zgrany, a praca w nim przebiegata bezkonfliktowo, dlatego dba o
dobrg atmosfere w zespole, porozumienie i otwarta komunikacje, wspdtprace i
porozumienie.

Zrédto: Insightful Profiler™ (iP121)
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Role w zespole wg Belbina

Konserwatywny, obowigzkowy,
praktyczny

Spokojny,
pewny siebie, zdyscyplinowany

Bardzo napigty,
dynamiczny,
stawiajacy wyzwania

Indywidualista,
powazny,
niekonwencjonalny

Ekstrawertyk,
entuzjasta,
ciekawy $wiata,
komunikatywny

Trzezwy, bez emocji, ostrozny

Zorientowany na spoteczng strong
pracy, tagodny,
wrazliwy

Staranny, uporzadkowany,
sumienny,
spokojny

Zdolnosci organizacyjne, zdrowy rozsadek,
samokontrola

Zdolny do dostrzegania potencjatu tkwiacego w
ludziach, silnie skupiony na celach

Pragnienie i gotowos¢ przezwycigzenia inercji,
braku efektywnosci, samozadowolenia

Geniusz, wyobraznia, intelekt, wiedza

Zdolnos$¢ do kontaktowania sig z ludzmi i
odkrywania tego co nowe, umiejetnosé
reagowania na wyzwania

Umiejetno$¢ oceny, dyskrecja, praktyczny, nie
bawi si¢ w sentymenty

Umiejetnos$¢ wezuwania sie w ludzii w
sytuacje, wzbudza "ducha" grupy

Zdolnos¢ do doprowadzenia do skutku,
perfekcjonizm

Brak plastycznosci, moze powgtpiewacd
w nowe pomysty i zmiany

Przecietny jesli chodzi

o zdolnosci intelektualne
itwércze

Sktonnosé do prowokowania, irytacji
i niepokoju

Bujanie w obtokach, mozliwe pomijanie
praktycznych szczeg6tow

Szybko traci zainteresowanie sprawg,
gdy mija pierwsza fascynacja

Brak mu umiejetnosci, inspiracji i
zdolnosci do motywowania innych

Brak zdecydowania w sytuacjach
kryzysowych

Sktonnos¢ do martwienia sie
drobiazgami, napigcie

Zrédto: Belbin [2003]
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Dopuszczalne Stabosci:
Zbytnio optymistyczny, moze straci¢
zaint

entuzazm

|

Widad: Towarzyski, entuzjastyczn
Odkrywa mozliwosci i o

)

Poszukiwacz
Zrédet

ja kontakty.

swanie, kiedy opadnie

Whklad: Wspdlpracujacy,
spostrzegawczy i dyplomatyczny. dostrzega talen
Stucha i fagodzi tarcia.

Dopuszczalne Stabo$ Dopuszczalne Stabosci: Moze byc
ydowany w ki postrzegany jako manipulator. Deleguje
jach. Unika konfrontadji Swoja

Wkiad: Dojrzaty, pe

Efektywnie deleguje

2wy siebie,
laryfikuje cele.

niestereotypowo. Kreuje idee i rozwiazuje

trudne problemy.

Dopuszczalne Stabosci: Ignoruje sprawy
poboczne. Zbyt zajety swoimi myslami,
Zzeby sie efektywnie komunikowac.

Dopuszczalne Stabosci:

Wkiad: Powa
Widzi wiele opcji. Celnie osadza.

sily sprawcze] i
inspiro

krytyczny.

y, strategiczny | wnikliwy.

Dostarcza

Brakuje mu

spalu oraz umiejetnosci

Yia. Moze byc nadmiernie

secjalistycznym

Widad: Ukierunkowany,
samomotywujacy sie, oddany.

ikalng wiedze i umiejgtnosci
Dopuszczalne Stabosci:
w waskiej dziedzinie. Rozwodzi sie nad

Whnosi wkfad

problemanmi

Wkiad: Stawia wyzwania, dynamiczny,
dobrze
sprawczg i odwage do przezwyciezania

przes.

Lokomotywa

inkcjonuje pod presja. Ma site

6d. Dopuszczalne Stabosci: Moze by¢
Dopuszczalne Stabosci
prowokadji. Moze uraza¢ uczucia innych.

ekuwa idee w ¢
organizuje prace, ktorg trzeba wykonac

a sktonnos¢ do troche nieelasty
na nowe mozliwosc

lania, umiejetnie Wyszukuje bledy

czny i powolr

Whlad: Pracowity, sumienny,

Poprawia i udoskonala,

Dopuszczalne Stabosci: Ma tendencje
reakg] do nadmiernego zamartwiania sie.
Niechetnie deleguje.

Perfekcjonista

i niedociagniecia.

Zrédto: belbin.pl
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Proces tworzenia sie zespotu — rozne ujecia

Schneider-Corey Tuckman {1865) Jedlifiski i in. (2008) Jones i Robinson (2000)
i Corey (2002} Delucia-VWaack (2008)

~
Fomming Faza
e po=itbana ]"[ {tworzenie®) "’[ orientac]i i zsleznosci
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2 Norming i Faza wspddziatania
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Performing Faza celowej
({skuteczne dzisfeni=*) & i Swizdomej aktywnosci

Adjourning
(rozpad™)
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Zrédto: M. Grzesiak-Feldman, Praktyczna Psychologia Spoteczna, SWPS

Procesy formowania sie grupy

* Forming (tworzenie) - niepewnos$¢ cztonkéw grupy co do celu, norm,
struktury i przywodztwa. Badanie jakie zachowania mogg zostac
zaakceptowane przez grupe.

* Storming (atakowanie) - konflikt wewnetrzny grupy. Opér wobec
narzucanej przez grupe kontroli indywidualnych zachowan. Konflikt
dotyczacy przywddztwa. Ustalenie struktury wtadzy w grupie.

* Norming ‘stabilizacja norm) - rozwdj wzglednie statych interakcji
miedzy cztonkami. Wytworzenie sie spoistosci grupy. Utrwalenie
struktury grupy. Powstanie norm.

* Performing (skuteczne dziatanie) - Mozliwa sprawna realizacja
wspdlnego celu.

* Adjourning (zawieszenie).- pojawia si¢ niepokéj i smutek zwigzany z
nadchodzgcym zakoriczeniem prac, a przez to rozdzieleniem cztonkow
zespotu. W ramach zadan nastepuje samoocena i zbieranie wnioskdw

Zrédto: Tuckman, Jensen [1977]
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Cykl zycia zespotu

Etapy w cyklu zycia zespotu: Jak moze wykorzystacé je przywddca:

nadanie rél cztonkom zespotu (czyli przydzielenie zadan

> spotu (czyli przydzielenie obowigzkéw i przywilejow) zgodnie
z wizja kierownika skorygowang o oczekiwania pozostatych
pracownikow

ETAP 1

Formowanie sie zespotu

ETAVP 2 wykorzystanie wstepnej obserwacji i zdobytej wiedzy o
osobowosciach, dominujgcych cechach charakteru cztonkéw

SRR SR Ry G, zespotu do zorganizowania wspdtpracy poszczegdlnych oséb,

postaw . L o i
w spos6b przynoszacy najwyzszg efektywnosé i sprawnosé
| dziatania
A 4
ETAP3 | ., uczestniczenie w tworzeniu sig norm grupowych, kreowanie
Normowanie zachowan spojnosci grupy, czesciowo poprzez dziatania formalne,
czesciowo poprzez nieformalny wptyw wtasna postawa,
v zachowaniem, dawaniem odpowiedniego przyktadu
ETAP 4 wspieranie, stuzenie wiasng wiedza i doswiadczeniem

Efektywne dziatanie

Zrédto: M. Romanowska [2001]

Dobor zespotu




Zasady doboru cztonkéw zespotu

Zadaniowe — dobor ludzi do zespotu musi uwzgledniac cel, zadanie i sposdb radzenia
sobie z nim. Poziom tego dopasowania wptywa na produktywnosc¢ zespotu
Spoteczne — dobér ludzi do zespotu musi uwzgledniaé zaleznosci miedzy cztonkami
zespotu, wzajemne odczucia i udziat w grupie. Poziom tego dopasowania decyduje o
spéjnosci zespotu

® ZESPOL

i

> —Z>»J>»N

=
Y Y Y Y

Zrédto: Dziurzariska [2009]

Zasady tworzenia stanowisk w zespole

 Zasada celowosci — dla kazdego stanowiska w zespole
nalezy przydzieli¢ zadania, ktdore bedg jednoznacznie
okreslone

» Zasada optymalnej specjalizacji — zadania przydzielone
dla kazdego stanowiska w zespole powinny by¢ w miare
mozliwosci jednorodne

 Zasada przystosowalnosci — nalezy przydzielaé takie
zadania dla danego stanowiska w zespole, aby
jednoznacznie mozna byto okresli¢ kompetencje, jakie
powinien posiadac cztonek zespotu je wykonujacy

« Zasada miernikéw — nalezy ustali¢ kryteria oceny
realizacji zadan przez poszczegdlnych cztonkéw zespotu

2016-11-28
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Etapy doboru ludzi do zespotu 1/2

* Analiza i okreslenie wymagan kompetencyjnych

* analiza zadania pod katem wielkosci stopnia skomplikowania,
ryzyka jakie ze sobg niesie, wymaganych umiejetnosci,
wyznaczonego czasu na realizacje, wymaganych srodkow,
otoczenia w jakim bedzie realizowane oraz swobody, jakg beda
posiadali jego wykonawcy,

* analiza potrzeb wynikajgcych z formy wspdtpracy jakg jest zespdt,

* okreslenie kompetencji, listy cech niezbednych dla cztonkdw
zespotu zawartej w formie modelu kompetencji.

Profil kompetencyjny kierownika
zespotu

|
Lp. |Kompetencja Waga Ocena Kandydata Kandydat 1 | Kandydat 2
1| 2| 8| 4| 5| 6| 7|Pkt. |Waz. |Pkt. |Waz.

1. Doswiadczenie w kierowaniu zespotami 5 *‘ R _|_ 45 225 3 15
2. |Doswiadczenie w negocjacjach 3 JN 5 15 5 15
3. |Wyksztatcenie specjalistyczne (PM) 2 l t 4 8 5 10
4. |Odpornos¢ na stres 4 5 20 5 20
5. |Autorytet - charyzma 3 5 15 5 15
6. |Znajomos¢ specyfiki administracji publicznej 5 | pd 5 25 4 20
7. |Umiejetnos¢ zarzadzania zasobami ludzkimi 4 _% 4 16 3 12

Suma: | 121,5 107

@uummm@ Kandydat pozadany

10



2016-11-28

Etapy doboru ludzi do zespotu 2/2

* Dobor wtasciwy

* rekrutacja, zebranie wystarczajgco duzej grupy kandydatow,

pozwalajgcej na ich racjonalng selekcje,

* selekcja, dobdr kandydatéw w oparciu o wczesniej przyjete zasady,
* integracja, dziatanie w kierunku uzyskania petnej gotowosci

zespotu do wykonywania zadan.

Wady i zalety poszukiwania kandydatow

wewnatrz i na zewngtrz organizacji

socjalizaciji itp.

dziatania

Wymiar Kandydaci z wewnatrz: Kandydaci z zewnatrz:
poréwnan zaleta wada zaleta wada
IZnajomos¢ firmy przez znajg firme, nie potrzebujg [sg przyzwyczajeni do przynoszg nowe wymagajg zaznajomienia
kandydatow lokresu wstepnego, starych sposobdéw spojrzenie na rézne [z organizacjg, socjalizacji

problemy, "$wieza krew"

w zakresie nowych,
potrzebnych kwalifikacji
zwigksza przywigzanie
do firmy

W organizacji

nie ma osoby

o potrzebnych
kwalifikacjach

to trzeba ponosi¢ koszty
szkolenia

Znajomo$¢ kandydatéw  |mozna zmniejszy¢ ilos¢  |mniejszy wybor wigkszy wybor konieczne rézne narzedzia

przez firme wykorzystywanych lselekcyjne, ryzyko btedu
narzedzi selekcyjnych W ocenie

Doptyw nowych kwalifikacjilszkolenie pracownikow jezeli losoba znalezienie odpowiedniej

0 potrzebnych
kwalifikacjach
od razu "gotowa
do pracy”

losoby moze by¢
kosztowne
i czasochtonne

Wptyw
na obraz organizacji

podniesienie morale
pracownikow

moga by¢ uwikiani
\w nieformalne zaleznosci,
kliki itp.

tworzenie nowych miejsc
pracy, pokazanie
informaciji o firmie

Zrédto: J. Czarnota-Boja

kandydaci odrzuceni moga
mie¢ zal do firmy,
informacja o
poszukiwaniach moze by¢
wazna dla konkurenciji

rska [2014]
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Procedura selekgji

(w przypadku pozyskania cztonkow spoza przedsiebiorstwa)
* Analiza dokumentoéw aplikacyjnych
* Wstepna rozmowa z kandydatem

* Badanie kompetencji kandydata

* Rozmowa z kandydatem

Integracja/spdjnosé zespotu

Czynniki sprzyjajace: Czynniki ograniczajace:
*Czestotliwos¢ interakgcji *Wielkos¢ grupy
*Atrakcyjnosé homogenicznosci *Nastawienie indywidualistyczne
*Konkurencja miedzygrupowa *Oceny wynikow jednostek
*Jednos¢ celow *Konkurencja wewnatrz grupy
*Sukces uznanie *Konflikty dotyczgce celow
sLinking-pin (nachodzenie na siebie) *Niepowodzenia

*Brak zagrozenia, strachu

Spojnosc grupy sprzyja efektywnosci!

2016-11-28
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Badanie poziomu
integracji i wspotpracy zespotu

Poziom integracji
(czy pracuja nad projektem razem czy tworza podgrupy)

?

w

(7,6)

5
Poziom wspotpracy

(jak chetni do wspdtpracy sg poszczegdlni cztonkowie zespotu)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: P.Belliveau, A.Griffin, S.Somermeyer [2002]

10

®

Obszar niebezpieczny

(za wysoki poziom integracji),
mozliwosé wystgpienia
kultury adoracyjnej

Szkolenia cztonkow zespotu

(ograniczenia)

Atuty
przywddcze

Poczucie
tozsamosci
Umiejetnosci

\ 4

&
S

tatwiej zmienié

Trudniej zmienic

2016-11-28
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Procesy grupowe — wymiar spoteczny

* Konformizm — bezkrytyczne, nadmierne podporzadkowanie sie
wartosciom, poglagdom, zasadom i normom postepowania obowigzujgcym
w danej grupie spotecznej

* Facylitacja spoteczna — napiecie wynikajgce z obecnosciinnych oséb i
mozliwosci oceny naszego dziatania, czego rezultatem jest lepsze
wykonanie tatwiejszych zadan, lecz gorsze wykonywanie zadan
trudniejszych

* Prézniactwo spoteczne — uspokojenie wywotane przekonaniem, ze
przebywanie w grupie utrudnia ocene indywidualnego dziatania,
uspokojenie ostabia wykonanie zadan prostych, lecz utatwia wykonanie
zadan trudnych

* Deindywiduacja — utrata normalnej kontroli nad zachowaniem (utrata
odpowiedzialnosci i samodzielnosci), co prowadzi do wzrostu
impulsywnosci i patologicznych czynéw

* Grupowe myslenie — rodzaj myélenia, w ktérym bardziej liczy sie dgzenie
](c:l(?(zachowania spdjnosci i solidarnosci grupy niz realistyczne uwzglednienie
aktow

Zrédto: E. Aronson, T. D. Wilson, R. M. Akert, Psychologia spoteczna [2012]

Reguty funkcjonowania zespotu

* Sposdb organizacji zebran
* Sposdb komunikacji miedzy cztonkami zespotu

* Sposdb wspodtpracy cztonkdw zespotu z kierownikiem
zespotu

* Sposdb informowania $Srodowiska projektu o postepie prac
* Sposdb dokumentacji projektu

* Sposob kontroli efektdw realizacji projektu

* Sposdb nagradzania cztonkdw zespotu

* Sposdb organizacji ceremonii

2016-11-28
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Organizacja realizacji zadan

R Responsible

Odpowiedzialny za wykonanie zadania
— Gtéwny wykonawca

A Accountable

Bezposrednio odpowiedzialny za nadzdr i rozliczenie wykonawcéw
zadania
— Kierownik prac

S Support

Dodatkowi wykonawcy, pomagajacy osobie odpowiedzialnej za
wykonanie zadania
— Wspétwykonawcy

C Consulted

Specjalista z danej dziedziny, nie nalezacy do Scistego zespotu, ale w
razie potrzeby stuzgcy wykonawcom zadania wiedzga i doswiadczeniem
— Ekspert

| Informed

Osoby, ktére nalezy powiadomi¢ o postepach/efektach wykonywanego
zadania
— Nadzér ogdlny

Zrédto: E. Buktaha [2016]

Organizacja realizacji zadan

Analiza pionowa
Sktad zespotu

KP wi W, w3 % Ex KS

Zad.1 R A I

Zad.2 A R S C

Zad.3 A R (o] S A

Zad. 4 | T Analiza pionowa
Zad.5 A R C |

Zad.6 C R C

Zad.7 A R S |

Zrédto: E. Buktaha [2016]

Sktad zespotu

2016-11-28
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Organizacja realizacji zadan

Osoby | Komitet Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3
Zadania sterujacy
N OA U
U

Zadanie 1 (0]

Zadanie 2 N (0] u
Zadanie 3 K N (0] u
Zadanie 4 N (0] OA u
Zadanie 5 N (0] u u u

N — nadzorujacy

O — odpowiedzialny

OA - odpowiedzialny czesciowo
U — uczestnik

K — ekspert

Konflikt jest to sytuacja, w ktorej:

* Wystepujg co najmniej dwie strony, ktére sg od siebie wzajemnie
zalezne.

* Co najmniej jedna strona postrzega, ze jej cele, zadania, wartosci
lub zachowania sg sprzeczne z dziataniem, wartosciami lub
celami drugiej strony, lub druga strona blokuje, utrudnia ich
realizacje.

* Ujawniajg sie specyficzne zachowania wobec drugiej strony.
* Druga strona na ogot odwzajemnia reakcje.
* Wystepujg niejednokrotnie silne emocje.

* Sprzecznosc stron wynika z postrzeganej, a nie tylko z
obiektywnie istniejgcej niezgodnosci.

2016-11-28
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Dynamika konfliktu

Pierwotny pojedynczy przedmiot sporu

Narusza réwnowage

Doprowadza do ujawnienia sie innych
spornych zagadnien, poprzednio ttumionych

Pojawia sie coraz wigcej racji drugiej
strony, ktdre pogtebiaja nieporozumienia

Druga strona wydaje sie z gruntu zta

Wysuwa sie osobiste zarzuty wobec
drugiej strony

Konflikt uniezaleznia sie od
pierwotnego przedmiotu sporu

Wspotczesny poglad na sytuacje konfliktowa

* Konflikt jest nieunikniony.

» Konflikt powstaje z wielu przyczyn.

* Konflikt w roznym stopniu przyczynia sie do efektywnosci
zespotu lub jemu szkodzi.

* Zadaniem kierownictwa jest umiejetne pokierowanie
konfliktem.

* Optymalna efektywnos¢ zespotu wymaga konfliktu na
umiarkowanym poziomie.
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Skutki konfliktow

Pozytywne: Negatywne:

* wzrost aktywnosci, * brak poczucia stabilnosci,

* wzrost wewnetrznej integracji, * stres i niezadowolenie cztonkéw zespotu,
* |epsze poznanie zespotu, * zaktdcenie w realizacji celéw zespotu,

* przestanka zmian organizacyjnych. * znieksztatcenie procesdéw poznania.

Wzmocnienie konfliktu lub

wspotpracy

Deficyt ~——Zasoby =~ ——

Podejrzliwosé ——Postawy  ——

ISEOL LN — Wartosci ——

Niestabilny +—— Wewnetrzny—
stan stron

Odrzucona +«———— Hierarchia
prestizu

—l

KONFLIKT

Stereotypy «—— Postrzeganie —

Dostateczna
ilosé
Zaufanie

Zgodne

Stabilny

Vd

WSPOtPRACA

Akceptowana

Zgodne z
rzeczywistoscia

2016-11-28
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Kierowanie konfliktem
!

Granica mozliwosci
rozwigzania konfliktu

Negatywne skutki konfliktu

Rozwiaz konflikt

iy

Czas trwania konfliktu

v

Wywotaj konflikt Wyttum konflikt

Kierowanie przez stymulowanie konfliktem

* Wprowadzanie ludzi z zewnatrz,

* Postepowanie wbrew regutom organizacji,
 Zachecanie do wspoétzawodnictwa,

* Reorganizacja,

e Zmiana kierownika.
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Ttumienie konfliktu

* Ujawnienie wspdlnego celu lub wroga,
* Wzajemne poznanie si€ grupy,

* Dostarczenie pozytywnych informacji o drugiej stronie i
tworzenie przyjaznej atmosfery,
* Odwrdcenie uwagi od konfliktu i dostarczenie wspdlnych

doswiadczen we wspotpracy pokazujac, ze strony mogg ze
sobg wspodtpracowad.

Rozwigzywanie konfliktu

I. Konkurencja .Kooperacja
.Kompromis

|.Rezygnacja . Przystosowanie sie

Koncentracja na wtasnych interesach

Koncentracja na interesach drugiej strony

2016-11-28
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Styl konkurencji nalezy stosowac gdy

* Konieczne jest szybkie zdecydowane dziatanie.

* Wazne, ale niepopularne sprawy muszg by¢ wprowadzone
W zycie,

* Trzeba bronic sie przed ludzmi czerpigcymi korzysci z
zachowan nierywalizacyjnych,

* Trzeba chronic sie przed ludZmi niekompetentnymi.

Styl przystosowania sie nalezy stosowac gdy

* Ma sie Swiadomosé, ze jest sie w btedzie.

* Sprawa jest wazniejsza dla drugiej strony konfliktu niz dla
nas.

* Wazniejsze jest zdobycie zaufanie drugiej strony konfliktu
niz wynik rozwigzania konfliktu,

* Wazne jest zachowanie zgody i unikanie rozdzwieku,
* Wazne jest, aby inni uczyli sie na wtasnych btedach.
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Styl kompromisu nalezy stosowac gdy

* Interesy nie sg zbyt wazne i nie warte wiekszych wysitkdw w
ich obronie.

* Rdwne sobie sitg strony zmierzajg do wykluczajgcych sie
celow.

* Wystarczajgce jest osiggniecie czasowego porozumienia.

* Konieczne jest szybkie rozwigzanie w sytuacji presji
czasowej,

» Zawodzi rywalizacja i wspotpraca.

Styl rezygnacji nalezy stosowac gdy

* Cel nie jest zbyt wazny lub jest wazny tylko przejsciowo.
* Nie ma zadnych szans na zaspokojenie naszych pragnien.

* Straty z powodu kontynuowania konfliktu przewazajg nad
ewentualnymi zyskami z jego rozwigzania.

* Trzeba drugiej stronie lub sobie dac czas na ochtfoniecie i
zredukowanie napiecia emocjonalnego.

* Jest potrzebny czas na zebranie informacji niezbednych do
podjecia decyzji,

* Inni potrafig skuteczniej rozwigzaé konflikt.
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Styl kooperacji nalezy stosowac gdy

* Wazne jest znalezienie wspdlnego rozwigzania.

* Celem jest osiggniecie porozumienia przez integracje
réznych pogladoéw.

* Dazy sie do pokonania uczué wrogosci.
* Celem jest uczenie sie obiektywizmu,

 Sprawa dotyczy zespotu i wazne jest zebranie réznych
opinii.

Miekkie i twarde metody interwencji

* Migkkie
* Admonicja to préba posredniego oddziatywania na strony konfliktu, by spor jak najszybciej
zazegnaty:
* Reorientacja to poszukiwanie wspdlnego wroga na zewnatrz lub wewnatrz organizacji,
*  Wspdlny cel to bardziej konstruktywna forma reorientacji.
* Koncyliacja to zachecanie osobno kazdej ze stron do konstruktywnego rozwigzania konfliktu,

* Prowokowanie watpliwosci — ma na celu przedefiniowanie pojec¢ uzywanych przez strony i poméc w
doktadnym okresleniu przedmiotu sporu

* Nieoczekiwana zmiana miejsc — polega na wczuciu sie w sytuacje przeciwnika,

* Depersonalizacja problemu —wymaga chwilowego zawieszenia wtasnego ,ja”; powoduje
przesuniecie akcentow z oséb uwiktanych w konflikt na sam przedmiot sporu.

* Moderacja - moderator petni funkcje ,bufora”, na ktérym maja sie rozbi¢ i wyttumic
negatywne emocje,
*  Wymiana wizerunkéw — kazda ze stron sporzadza na pi$mie wizerunek samej siebie i przeciwnika.
* ,Parszywy major” — celem tej metody jest zmeczenie emocjonalne zwasnionych stron i
doprowadzenie do wspotpracy i integracji miedzy nimi
* Mediacja polega na posrednictwie migdzy stronami w dochodzeniu do wzajemnie
akceptowanego porozumienia (np. procedura jednego tekstu, burza mézgow)
* Twarde

e Arbitraz lub sad - polega na autorytatywnym osadzie racji stron przez osobe z zewnatrz nie
zaangazowana w spor.

Zrédto: Borkowska S. .Negocjacje zbiorowe, [w:] red. S. Chetpa Zachowania organizacyjne.
Praktyka w perspektywie teoretycznej (1998), Terra, Poznar-Wroctaw, s.127
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Socjogram — badanie stosunkow
miedzyludzkich w zespole

&8l Olimpiada_——
ey Przedsiebiorczosc

Dziekuje za uwage!
dr Sylwester Gregorczyk
e-mail: sylwester.gregorczyk@sgh.waw.pl

Przywoédztwo w biznesie

Seminarium dla nauczycieli
Warszawa, 25.11.2016 .

Wszystkie prawa zastrzezone na rzecz Fundacji Promocji i Akredytacji Kierunkéw Ekonomicznych
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