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Zespot czy grupa robocza?

Zaczynajac rozwazania od genezy tego, czym jest w zasadzie zespdt, warto powiedzied,
ze z perspektywy zarzadzania, nie kazda grupe oséb mozna nazwac zespotem - warto to
zapamietaé. W obecnych czasach termin ,zespodt” jest bardzo naduzywany. Nie zmienia to
jednak faktu, ze ludzie nim okreslani moga nie miec z zespotem nic wspdlnego. To nie jest firma,
komisja czy ludzie pracujacy razem. Dopdki nie uda nam sie nauczy¢ roznicy miedzy zespotem
a grupami ludzi, nie uda nam sie pojac istoty zespotu. Zespotem nie nazywa sie kazdego zbioru
0sOb, poniewaz grupa ta musi spetniac pewne kryteria. Przede wszystkim osoby, ktére znajduja
sie w zespole musza posiadac uzupetniajgce sie umigjetnosci, wspoélny cel i podobne podejscie
do pracy. Najwazniejsze jednak jest, aby wszyscy byli zaangazowani w to, aby jakas sprawe
doprowadzi¢ do konca i osiggnac cel, przy czym kazdy z cztonkdw przyjmuje odpowiedzialnosé
za wyniki oraz zobowigzania. Praca zespotowa pomaga tworzy¢ kulture organizacji, a doktadniej
uczy osoby, ktére do nigj naleza, by dziata¢ wspdlnie, pomagac sobie i uczy¢ sie nawzajem. Daje
to duzo lepszy efekt pracy, ktory pdzniej ma przetozenie na zyski. Nie s3a to profity wytgcznie dla
organizacji, ale rowniez dla kazdego z osobna, nalezgcego do zespotu oraz grupy.

Idealnym przyktadem pracy w zespole jest pitka nozna. Pitkarze tworza zespodt, ktéry ma jeden
wspolny cel — wygrac. Sg w stanie to zrobic, jezeli beda ze soba odpowiednio wspodtpracowad,
W przeciwnym razie czeka ich porazka. Praca w zespole dla kogos, kto nigdy w nim nie dziatat,
moze by¢wyzwaniem, poniewaz nie mozna sie w nim skupia¢ na sobie i swoich racjach. Podobno
dziatajac w pojedynke mozna duzo szybciej osiggnaé postawiony sobie cel, nie skupiamy
sie wowczas na dyskusjach, kompromisach czy podejmowaniu decyzji. Jednakze pracujac
w zespole osiggane cele moga by¢ duzo bardziej ambitne, a w rezultacie efekty pracy sa duzo
lepsze, gdyz powstaje efekt synergii. Oznacza to, ze suma wynikdw pracy wszystkich oséb jest
wieksza niz suma ich dziatania w pojedynke. Biorgc za przyktad koto naukowe, chcac stworzy¢
projekt w pojedynke — oczywiscie jest to mozliwe i z pewnoscia stworzy sie jego plan bardzo
szybko. Natomiast, dziatajac w zespole projektowym, duzo wiecej mozna zdziatac, wprowadzic
wiecej innowacji, atrakcji i spojrze¢ na projekt nie z jednej perspektywy, ale z wielu réznych.

W zespole bardzo swobodnie wyrazasie swoje zdanie, podaje tematy dodyskusjii konstruktywnie
wyraza sie opinie. Fundamentami zespotu powinny by¢: wzajemne zrozumienie, szacunek nie
tylko dla siebie nawzajem, ale réwniez dla wykonywanej wspdlnie pracy, jak i indywidualnych
osiggniec oraz wspieranie sie cztonkow.

Praca z innymi ludzmi nigdy nie jest tatwa, trzeba pamieta¢ o podstawowych zasadach, aby
praca byta efektywna i przyjemna. Warto nauczy¢ sie m.in.:

skutecznie komunikowa¢ z innymi — chodzi tu zaréwno o fakty, informacje, ale réwniez
swoje emocje i potrzeby;

przyjmowac konstruktywna krytyke — ktéra pomoze nam sie rozwijaC w zespole we
wiasciwym kierunku;

otworzy¢ sie na to, co moéwig inni, na ich pomysty i inna perspektywe;
potrafi¢ skupic¢ sie na celu zespotu, a nie na wiasnym,;

mie¢ poczucie odpowiedzialnosci za prace catego zespotuy;

wspierac sie;

ufac;

tworzy¢ dobrg atmosfere.




Jednakze nalezy pamietac, ze nie wszystko zalezy od nas.

Skutecznos$¢ dziatan zespotu zalezy réwniez od wielkosci, sktadu grupy oraz cech pozostatych
cztonkdow. Co do wielkosci zespotu w literaturze przedmiotu najczesciej podaje sie optymalna
liczbe od 3 do 10 osdb. Natomiast zespoty piecioosobowe sg uznawane za najbardziej
produktywne i kreatywne. W takiej grupie najtatwiej sie otworzy¢ i wygenerowac oryginalne
pomysty. Warto takze wspomniec o tym, ze im mnigj osob, tym tatwiej podejmuje sie decyzje,
a wszelkie dyskusje i procesy trwajg duzo krécej. W matych grupach fatwiej rowniez zbudowac
relacje, kulture wspoétpracy i wspdlnego uczenia sie. Nalezy jednak pamietac, ze liczebnos¢ grupy
dopasowuje sie do specyfiki zadania. Sktad grupy powinien by¢ potaczony z zadaniami, jakie
sg do wykonania, to znaczy tak, by osoby byty dobierane zgodnie ze swoimi umiejetnosciami
do poszczegdlnych zadan i uzupetniaty sie nawzajem. Jest to kluczowe, aby kazdy z cztonkdw
zespotu angazowat sie we wspoblne dziatania i miat Swiadomos¢ wspdlnej odpowiedzialnosci.
W odniesieniu do cech indywidualnych cztonkéw, najwazniegjsze z nich, zapewniajgce wysoka
wydajnos¢ zespotu, to przede wszystkim: zdolnosc i chec uczenia sie, kreatywnosé, zdolnosc
przetwarzania informacji, umiejetnos¢ konstruktywnej krytyki i jej przyjmowania, chec¢ pracy
W grupie oraz pozytywne nastawienie. W miejscach, gdzie wspdtpracowanie z innymi ludzmi
nie tylko wewnatrz, ale rowniez z zewnatrz, jest na porzadku dziennym warto podkreslac, ze jest
to wartosc towarzyszaca wszelkim projektom. Umigjetnos¢ wspdtpracy powinna by¢ okreslana
jako podstawowa rzecz i wymaog w dziatalnosci két naukowych.

Warto zastanowi¢ sie nad tym, jakie sg zalety i wady pracy w zespole i czy po zestawieniu
nadal warto je tworzy¢? Praca w zespole moze by¢ niesamowita przyjemnoscia, ale moze byc¢
takze czyms meczacym. Wszystko zalezy od tego, jakie nastawienie maja cztonkowie grupy,
jak zorganizowana jest praca i na ile, dotaczajac do zespotu, pracownicy wiedza o warunkach,
jakie beda w nim panowac. Oczywistym jest, ze nie kazde zadanie musi by¢ wykonywane
przez grupe. Czesto duzo tatwigj i lepiej bedzie zleci¢ to pojedynczej osobie. Dlatego warto byc¢
otwartym i nie zamykac sie na pomysty cztonkéw grupy.

Praca w zespole ma wiele zalet, ktére wynikaja ze wspotpracy, wspierania sie i wymiany
doswiadczen. Oto kilka z nich:

zespoty napedza wspodtpraca i synergia — same zatozenia zespotdw sg takie, by ludzie
w wiekszym stopniu ze soba wspodtpracowali, komunikowali sie i doprowadzali projekty
do celu z lepsza energia i wieksza efektywnoscig;

zwiekszona produktywnos¢ - jest efektem wspodtpracy i wspdlnego rozwigzywania
problemow, co sprawia, ze duzo tatwiegj sie pracuje, a to przektada sie na wyniki;

duzo tatwiejsze rozwigzywanie problemoéw — gdy wieksza liczba oséb bierze udziat w burzy
mozgow, lepsze s3 jej efekty, gdyz mozna zauwazy¢ wiecej perspektyw;

wzajemna motywacja — dziatajac w grupie, duzo tatwiej jest odnalez¢ chec¢ do pracy, gdyz
cztonkowie wzajemnie motywuja sie do dziatania.




Nie mozna jednak zapomnie¢, ze istniejg rowniez wady tworzenia zespotéw:

brak skupienia na rozwoju indywidualnym — nie jest to reguta, jednak czesto sie zdarza, ze
rozwoj jednostkowy jest zaniedbywany ze wzgledu na to, ze wszelkie wyniki sg osiggane
zespotowo, a cele sg wspdlne;

nie zawsze sg wydajne — gdy nie zostang wprowadzone prawidtowe procesy moze byc¢
problem z tym, by zespdt byt wydajny i w okreslonym czasie realizowat swoje zadania;

potencjalne konflikty — ze wzgledu na to, ze ciggle nalezy znajdywac rozwigzania
i kompromisy moze sie zdarzy¢, ze nie bedzie tatwo dojs¢ do porozumienia ze
wspotpracownikami;

ze wzgledu na to, ze nie kazdy chce wychodzi¢ przed szereg i dzieli¢ sie swoimi pomystami
na forum, moze zaistniec problem, ze takie osoby beda zgadzaty sie na pomysty, ktére ich
zdaniem sg niekoniecznie stuszne;

rywalizacja — czesto w grupach sg osoby, ktére chcag osiagnac indywidualny sukces i nie
zwracajg uwagi na sukces zespotu.

Podane wady to sytuacje, ktére moga zaistnie¢ w kazdej wspdtpracy. Ciezko jest temu
zapobiec, gdyz gtdwnie wynikaja one z charakteru cztonkéw zespotu, o czym przekonamy
sie w trakcie wspotpracy. Natomiast korzysci moga by¢ bardzo duze, gdyz pracownicy sami
sie nawzajem napedzajg do pracy i szukaja wspdlnie rozwigzan. Duzo mnigjsze jest rowniez
prawdopodobienstwo powstawania duzych btedéw, gdyz podejmowane decyzje sg wynikiem
dyskusji catego zespotu.

Czesto zamiennie z zespotem stosowany jest termin ,grupy robocze”. Nie maja one jednak
tego samego znaczenia. Grupy robocze réznig sie od zespotdw gtéwnie tym, ze obowigzuje tam
odpowiedzialnos¢ indywidualna. Powstaja w wyniku checi wymiany informacji, doswiadczen,
a kazdy z jej cztonkdw odpowiada wytgcznie za swoje wyniki. W zespotach natomiast, poza
odpowiedzialnoscig indywidualng, jest rowniez zbiorowa. Duzo wiecej uwagi poswieca sie na
debaty, dyskusje i podejmowanie decyzji. W grupach roboczych relacje sg tymczasowe. Jest to
potaczenie osob, ktdre wciagz pracuja indywidualnie, na potrzebe projektu tworzg krétkookresowo
grupe, ktéra ma dany projekt zrealizowa¢, po czym wréci do swoich obowigzkdw. Grupy s3
bardzo wydajne ze wzgledu na to, ze koncentruja sie na wydajnosci osobistej. W przypadku
zespotdéw wydajnose jest zalezna od poprawnosci wprowadzanych procesdéw. Natomiast zespoét
jest duzo bardziej produktywny dzieki wzajemnemu wsparciu i rozwigzywaniu problemow.
Oba rozwigzania sg dobrymi, w zaleznosci od projektu i specyfiki organizacji. Warto zastanowic¢
sig, jakie sg nasze potrzeby.




Jak stworzy¢ dobry zespét?

Zanim grupa ludzi stanie sie zespotem, musi przejs¢ przez kilka niezwykle istotnych etapdw.
Proces powstawania zespotu obrazuje Model Tuckmana, ktéry opisuje fazy cyklu zycia zespotu
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Rysunek 1. Proces grupowy na przyktadzie modelu Tuckmana

Zrodto:  opracowanie wiasne na podstawie https:/agile247.pl/proces-grupowy-model-

tuckmana/ [01.09.2022]

Model sktada sie z czterech faz:

formowanie — jest to wprowadzenie cztonkdw zespotu, zapoznanie sig, poinformowanie
ich o celu, specyfice, procedurach i panujacych zasadach. Cztonkowie zespotu na tym
etapie sg bardzo zagubieni, nie wiedzg, na ile moga sobie pozwoli¢, wiec wyprdbowuja
zachowania na grupie. Szukajg akceptacji, probuja sie wyréznic¢ i budowac relacje.

docieranie—tofaza, w ktérej zespdt badz pojedyncze jednostki zaczynajg odczuwac presje,
ktora wynika z nadchodzacego terminu, sprzecznych oczekiwan, czy tez ponoszenia
odpowiedzialnosci. Jest to moment, w ktérym osoby z zespotu rdznie interpretuja
sytuacje, czesto sie nie zgadzajg, zaczynaja sie pytania. Czesto jest to faza konfliktu, ktory
nalezy rozwigzac. Pojawiaja sie rozczarowania, frustracje, czesto réwniez doprowadzajace
do ktotni wewnatrz grupy. Jednak wymiany stowne i nieporozumienia doprowadzajg do

wyklarowania pierwszych zasad w zespole.
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normowanie — w tym momencie zespdt opracowuje wspolnie zasady i rozwigzania,
ktdre rozwigzuja konflikty. Zadania zostajg podzielone i kazdy ma przypisana konkretna
role w zespole wraz z odpowiedzialnoscig za konkretny obszar. Cztonkowie zespotu
zaczynaja pracowac jak jedna catos¢, atmosfera robi sie swobodna, pojawia sie otwartose,
bezposrednios¢ i wzajemny szacunek.

realizacja —jest to czas, w ktérym wszelkie wczesnigjsze problemy staja sie drugoplanowe,
a priorytetem staje sie efektywna praca zespotu. Na tym etapie atmosfera jest bardzo
dobra, zespdt dzieli sie ze sobg pomystami, wspdlnie rozwigzuja problemy i kazdy jest
Swiadomy swojej roli.

Czesto zdarza sie tak, ze fazy te maja charakter powtarzalny. Nie musi by¢ tak w zespole, ze
po przejsciu przez etap docierania, juz wiecej sie do niego nie powrdci. Wrecz przeciwnie,
jest mozliwe, ze konflikty pojawia sie ponownie, jest to nieuniknione. Warto jednak pamietac
o sytuacjach z przesztosci i sie na nich uczyc¢.

W kazdym zespole powinien by¢ réwniez decydent, czy to kierownik, czy tez koordynator.
Musi koniecznie by¢ to cziowiek, ktéry jest w stanie wspdtpracowaé z catym zespotem,
posiada autorytet i potrafi wptyna¢ na grupe. Kierownik w zespole odpowiada za planowanie
i organizacje pracy oraz rozdzielanie zadan, aby kazdy z cztonkdéw wiedziat co i jak powinien
zrobi¢. Powinien réwniez potrafi¢ zmotywowaé zespdt do pracy i doprowadzi¢ do uzyskania
zaplanowanego efektu koncowego. Do jego cech powinny nalezeé: komunikatywnosg,
odpowiedzialnos¢, elastycznosé, pewnos¢ siebie, twodrcze rozwigzywanie problemadw,
umiejetnos¢ budowania zespotu, planowania, koordynacji, motywowania, podejmowania
ryzyka, stanowczosé, znajomosé psychologii i poczucie humoru. Choé¢ nie ma oséb idealnych
i raczej ciezko znalez¢ kogos, kto posiada wszystkie te cechy - to warto prébowac w sobie je
ksztattowac, by przygotowac sie do roli kierownika badz koordynatora.

Zespoty moga miec rézna strukture —jednorodna lub niejednorodna. Moze to dotyczy¢ réznych
cech, jak na przyktad wyksztatcenie, kompetencje, doswiadczenie, staz pracy, wiek czy pteé. Przy
zespotach niejednorodnych osiggane efekty sg duzo lepsze, gdy zadania posiadajg obiektywne
kryteria rozwigzan. Natomiast zespoty jednorodne duzo lepigj radza sobie przy zadaniach oceny.
Nie ma wiec reguty dla kompletowania zespotdw, w duzym stopniu zalezy to od okolicznosci.

Kolejnym podziatem zespotdw na grupy moga by¢ dwa typy opisane przez J. Fazlagica' —
tradycyjne i sztafetowe. Zespoty tradycyjne funkcjonuja dzieki pracy wszystkich cztonkéw
grupy, a ich gtéwnym zadaniem sa projekty dtugookresowe. Kazdy z cztonkdéw grupy jest
ukierunkowany na osiggniecie wspdlnego celu, przy czym nalezy pomagac sobie nawzajem,
wspierac i dzieli¢ sie wiedza. Natomiast w zespotach sztafetowych, czyli inaczej zadaniowych,
kazde zadanie dzielone jest na fragmenty. Kazdy fragment otrzymuje jeden cztonek zespotu.
Tego typu zespoty opieraja sie gtdwnie na indywidualnej wiedzy kazdego z cztonkdw. Zespoty
Zajmuja sie gtdwnie projektami krotkoterminowymi, a decyzje sg podejmowane indywidualnie.
Oba zespoty maja lepsze i gorsze cechy. Pierwsze sg duzo bardziej wydajne, gdy praca jest
procesem jest stabilniejsza i mniej zaskakujgca. Celem takiego zespotu jest utrzymanie
spdjnosci organizacji i zaangazowania pracownikdéw. Warto wspomnieé, ze zespoty tego typu
nie sa zalezne od zmian organizacyjnych. Natomiast zespoty sztafetowe duzo lepiej dziataja
w zadaniach jednorazowych, unikatowych. Cata grupa chce jak najszybciej zakonczy¢ zadanie,
po jego ukonczeniu zespdt réwniez przestaje istnied.

1 M. Kaminska, Praca w zespole jako wspétpraca przy realizacji zadan/projektéw, Ptock, 2021, s.19.



Organizacja pracy w zespole

Bardzowazne przy pracy wzespole jest,abyzadbacoorganizacje pracy. Organizacja pracy polega
na ustaleniu zasad, podzieleniu zespotu oraz proceséw, aby jak najszybciej i najefektywniej
realizowac projekty. Koordynator danego projektu ma za zadanie dopilnowac, by wszystko byto
na czas, a wszelkie zobowigzania zostaty spetnione. Jednakze, aby zarzadzac¢ praca w zespole
nalezy zapoznac sie z tajnikami efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi.?

Podstawa i dobrym poczatkiem jest zainteresowanie sie tym, kto bedzie nalezat do zespotu. Jest
to podstawa dobrej koordynacji i organizacji pracy. Nalezy skupic¢ sie na doborze odpowiednich
cztonkdw zespotu, gdyz kazda osoba jest inna, ma swdj charakter, cechy, kwalifikacje, ktdre moga
okazac¢ sie kluczowe na danym stanowisku. Zanim jednak rozpocznie sie poszukiwania warto
okresli¢ kryteria wyboru, na jakie stanowisko poszukiwana jest osoba, jakie kwalifikacje powinna
posiadaé, czego bedziemy od niej oczekiwac. Nalezy pamietac, ze jedna nieodpowiednia
osoba w zespole moze by¢ bardzo ucigzliwa i moze utrudniac prace. Po okresleniu oczekiwan
Smiato mozna rozpoczynac¢ poszukiwania i tworzenie zespotu. Jest to podstawa, aby zespdt
funkcjonowat poprawnie, byt zmotywowany i poszczegdlne jednostki wspieraty sie nawzajem.
Cdy zespdt zostanie skompletowany nalezy przekaza¢ jego cztonkom wszelkie informacje
i wiedze, ktérej beda potrzebowali na swoich stanowiskach. Kluczem jest konkretny podziat
obowigzkdw, by nie byto problemu ze zrozumieniem granic swoich kompetencji. Warto zadbac
rowniez o komunikacje wewnetrzng zespotu, aby wszyscy byli na biezaco z tym, co dzieje sie
w projekcie i aby panowata mita atmosfera. Nie da sie tworzy¢ zespotu, kiedy nie ma wewnatrz
dobrej komunikacji. Przeptyw informacji jest podstawa udanych projektdw i dobrych relacji, nie
tylko w zespole, ale rowniez na zewnatrz.

Zarzadzajac zespotem warto nauczyc sie konstruktywnej krytyki. Jest to bardzo dobre narzedzie
w przypadku zbyt matego zaangazowania, braku checi, czasu itd. Konstruktywna krytyka
naprowadza pracownika na to, co jest nie tak, okresla odpowiedni kierunek, jak rozwigzac
problem jednoczesnie motywujac go do dziatania. Nie mozna jednak przesadzac i trzeba
znac¢ ztoty srodek tego typu dziatan. Kluczem jest tu bowiem stowo — konstruktywna, oznacza
zwracanie uwagiw sposdéb kulturalny, uprzejmy, lecz stanowczy. Sama krytyka natomiast nie jest
wskazana w tego typu zespotach, gdyz moze mieé ona zupetnie odwrotny skutek. Pracownicy
moga byc¢ jeszcze mniej zaangazowani i chetni to pracy.

Kolejnym krokiem, ktdry wymaga juz znacznie wiecej zaufania w zespole, jest pozwolenie
pracownikom na witasne inicjatywy, ktére maja na celu rozwigzywanie problemadw, realizacje
zadan, badz usprawnienia proceséw. Danie przestrzeni do samodzielnosci sprawia, ze pracownik
czuje duzo wieksza motywacje do pracy i jego samoocena jest duzo wyzsza, co przektada sie
na lepsze efekty pracy. Gdy cztonek zespotu wychodzi z inicjatywa warto go wynagrodzi¢, aby
wiedziat, ze jest on doceniany za swoje zaangazowanie. Jest ono na tyle istotne, ze pracownik
czuje sie jeszcze bardziej zmotywowany do pracy, rozwoju i wykonywania kolejnych zadan.
W taki sposob, niskim kosztem, mozna podnosi¢ umiejetnosci zespotu.

Praca zespotu powinna by¢ dobrze ukierunkowana i rozplanowana. Warto zatem tworzy¢ plany
pracy wrazzczasowym rozplanowaniem, mogato by¢ np.zadania dla konkretnych pracownikow,
po spetnieniu wszystkich pracownik otrzymuje nagrode. Jest to sposdb na bardziej efektywna
i zdyscyplinowanga prace cztonkéw zespotu. Nie warto natomiast tworzy¢ plandw roztozonych
w zbyt dtugim czasie, gdyz moga przynies¢ odwrotny efekt.

2 https://hotlead.pl/pozyskiwanie-klientow/organizacja-pracy-w-zespole-6-najwazniejszych-wskazowek/

[17.09.2022]
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Jednym z najwazniejszych elementéw to zarzadzanie i kontrolowanie pracy w taki sposoéb, by
zespot czut swobode, co do czasu i formy pracy. W praktyce moga to by¢ regularne kontrole np.
cotygodniowe, jak prezentuja sie postepy w danych obszarach. Tego typu poczucie wolnosci
sprawia, ze cztonkowie zespotu wraz z zarzadzajacymi czujg do siebie wzajemny szacunek oraz
zaufanie.

Bardzo dobrym rozwigzaniem dla uporzadkowania pracy w grupie jest stworzenie kontraktu
zespotu.Jest to nicinnego, jak spisanie zasad funkcjonowania zespotu. To, jakie ustalenia sie tam
znajda, zaleza wytacznie od potrzeby, moga by¢ one bardziej rozbudowane lub podstawowe.
Wszystko zalezy od specyfiki zespotu i celu, w jakim jest spisywany kontrakt. Gdy jest to np.
kontrakt na potrzebe warsztatu, mozna przygotowac go wczesniej i przedstawic grupie. Nalezy
jednak pamietac, ze kazdy z cztonkdw musi wyrazi¢ opinie, czy zgadza sie na proponowane
zasady oraz czy chce co$ dodac¢. Najwazniejsze jest wiec, aby ustali¢ wszystkie zasady na
poczatku i otrzymac zgode od uczestnikow. Zatozeniem kontraktu jest uporzadkowanie praw
i obowigzkéw cztonkdw grupy. Bardzo utatwia on wspodtprace, komunikacje i rozwigzywanie
konfliktow. W sytuacjach problematycznych wystarczy odwotac sie do zapisu w kontakcie, co
pomoze ustali¢, co nalezy zrobi¢ lub w jaki sposdb. Oczywiscie, nalezy pamietac, ze kontrakt nie
jest odpowiedzig na wszystkie problemy zespotu, lecz na pewno utatwia jego funkcjonowanie.
W sytuacji, gdy zespdt ma pracowac ze soba diuzej, w perspektywie nawet kilku lat,
warto na prace nad kontraktem przeznaczy¢ wiecej czasu i stworzy¢ go wraz ze swoimi
wspotpracownikami.® tatwiej opracowac zasady, gdy spotkaja sie wszystkie osoby i wymieniajac
sie swoimi doswiadczeniami oraz pomystami stworza wszystkim odpowiadajgce zasady. Nie
mozna zapomniec o tym, ze jezeli ustala sie juz zasady trzeba ich konsekwentnie przestrzegac,
by kontrakt spetniat swoja funkcje.

Wspobtpraca

Wspodtpraca to dziatanie zorganizowane, ktdére zmierza do realizacji celu wspdlnego dla catej
grupy oraz petnienie obowigzkdéw w zaleznosci od zdolnosci, umiejetnosci i kwalifikacji danej
osoby. Wspodtpracujac, wspdlnie podejmuje sie decyzje, ktdre wymagaja czasu, dyskusji, zaufania
i komunikacji.

Dzieki wspotpracy zespoty sg zgrane i potrafig dziata¢ bardzo produktywnie. Jest to element,
ktory wspomaga rozwoj synergii w zespole, wraz z komunikacja i wyznaczaniem norm grupy.
Wspotpraca jest wrecz podstawa, by skutecznie pracowa¢ w zespole, opracowywaé nowe
pomysty, realizowac kreatywne projekty i osiggac¢ postawione sobie wspdlne cele. Wspdtpraca
moze miec rézne formy:

w przypadku lideréw zespotu, przydzielanie zadan w sposdb niezwykle precyzyjny,
pomaganie w poszerzaniu umiejetnosci bezposrednim podwiadnym;

skuteczna komunikacja z zespotem oraz wspdlna praca nad realizacja duzych inicjatyw
w przypadku indywidualnych wspdtpracownikdw;

natomiast w przypadku wspoétpracownikéw miedzyfunkcyjnych (osoby o innych
umiejetnosciach, dziatach, ktérzy tacza sity, aby wykona¢ projekt) wspdtpraca w zespole
jest kluczowa, aby przebieg pracy byt ptynny.

3 https://strefapmi.pl/strefa-praktyki/kontrakt-zespolu-budowanie-zwinnego-zespolu-

rozproszonego-project-managera-skrzynka-z-narzedziami-cz-xiv/ [19.09.2022]
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Wspodtpraca jest kluczem do sukcesu zespotu, a w codziennosci, aby ja budowaé wykorzystuje sie:

burze moézgdw* — umozliwiaja catemu zespotowi powiedzenie swoich pomystow,
wyrazenie opinii i stworzenie innowacyjnych rozwigzan;

réznorodne zespoty — kazda osoba ma inne predyspozycje i wnosi do zespotu co$
innego. Czasami warto podzieli¢ sie na zespoty o réznorodnych talentach, poziomach
doswiadczenia, wiedzy i umiejetnosci;

otwarta komunikacja — szczeros¢ buduje skuteczng wspotprace, a skuteczna wspodtpraca
wymaga zadawania pytan i szukania odpowiedzi. Otwarta, szczera dyskusja, cho¢ nie jest
tatwa, przynosi najwiecej pozytywnych skutkéw.

Gdy zespoty wspodtpracuja ze soba skutecznie oznacza to, ze maja dobra strategie na to, aby
tworzy¢ zespdt. Buduja ja najczesciej na konkretnych wartosciach. W literaturze przedmiotu
najczesciej wymieniane sa:

przejrzystosc — czyli czytelna komunikacja, aby uniknac niepotrzebnych nieporozumien
i konfliktéw;

wydajnosc¢ — skupianie sie na wykorzystaniu czasu, skrotowosé, konkretne spotkania,
raporty;

pozytywne nastawienie —nie zawsze projekty sa tatwe, leczistotne, by potrafi¢ sie podnies¢
po porazce i z pozytywnym nastawieniem pracowac nad diugofalowym sukcesem;

zaufanie — cztonkowie zespotu muszg czul bezpieczenstwo, by dzieli¢ sie swoimi
pomystami i umiegjetnosciami, warto da¢ do zrozumienia cztonkom zespotu, ze sie w nich
wierzy i ich docenia;

odpowiedzialnos¢ — warto zwréci¢ uwage, czy kazdy z cztonkdédw zespotu czuje sie
odpowiedzialny za swoja prace, jezeli ktos nie daje z siebie wszystkiego lub nie pilnuje
termindw warto sprobowac dowiedziec€ sie, jaki jest problem.

Udana wspodtpraca jest mozliwa tylko wtedy, gdy kazdy z cztonkdw zespotu bedzie przestrzegat
powyzszych regut. Warto pamietac przy tworzeniu zespotu, ze roznorodnos¢ jest bardzo dobra,
wnosi do niego mnoéstwo nowych perspektyw, umiegjetnosci i charakteru.

4

Jest to metoda rozwigzywania problemdw. Polega na dziataniu w grupie, a jej celem jest

generowanie i zgromadzenie, jak najwiecej pomystdw na znalezienie przyczyny danego problemu
iwyborze najlepszych rozwigzan. Charakterystyczne dla burzy mézgow jest ,luzne” podejscie do problemu.
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Podziat obowigzkéw - role zespotowe

W kazdej grupie potrzeba ludzi z réznymi predyspozycjami osobowosciowymi, pomaga to
poszerzy¢ perspektywe. W literaturze przedmiotu wyréznia sie trzy grupy, a mianowicie: osoby
nastawione na realizacje zadan - lokomotywa, realizator oraz perfekcjonista; zorientowani na
ludzi — koordynator, facznik i dusza zespotu oraz stricte intelektualne role — specjalista, mysliciel
i krytyk wartosciujacy. Ponizej przedstawiono kréotka charakterystyke poszczegdélnych rol: °

mysliciel — osoba, ktéra jest najbardziej kreatywna, szuka innowacji, jest pozytywna,
przejmuje inicjatywe, lecz ma tendencje do dominacji i ciezko znosi krytyke. Nalezy
zwracac uwage, aby kreatywne pomysty byty mozliwe do realizacji;

tacznik—bardzotatwo przychodzi mu komunikacja zaréwno wewnetrzna,jakizewnetrzna.
Ma bardzo rozwiniete zdolnosci interpersonalne. Bardzo optymistyczny, dobry negocjator,
lecz niestety czesto zdarza mu sie miec stomiany zapat i brak samokrytyki;

koordynator — dobrze radzi sobie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, okreslaniu
i porzadkowaniu celéw i planéw dziatania. Bierze pod uwage opinie innych i potrafi
dobrze motywowac, cho¢ czasami mozna go postrzegac, jako zdolnego manipulatora;

lokomotywa — dobrze dziata pod presjg czasu. Lubi by¢ w centrum akcji, pokonywac
problemy i osiggac¢ wysokie wyniki. Moze sprawiac trudnosci poprzez swoja niecierpliwosé
i impulsywne zachowania;

krytyk wartosciujacy — podchodzi z dystansem do nowych pomystéw, analizuje je
dogtebnie i czesto krytykuje. Bardzo ostrozny, jak réwniez inteligentny, czesto kalkuluje.
Nie nalezy do najmilszych oséb, co moze by¢ spowodowane brakiem empatii. Czesto
moze sprawia¢ wrazenie niezaangazowanego w projekt;

dusza zespotu — osoba, ktéra odpowiada za dobrg atmosfere w zespole, bardzo uprzejma,
pomocna i lojalna. Wada jest problem z podejmowaniem decyzji i tatwe uleganie
wptywom pozostatych cztonkéw zespotu;

realizator — bardzo dobrze organizuje wszelkie dziatania, ale by dziatat potrzebuje
wytycznych i pomystow stworzonych przez innych cztonkéw. Jednak tylko on potrafi
zrealizowaé¢ wszystko na tak wysokim poziomie. Ma bardzo praktyczne podejscie,
natomiast jego problemem jest radzenie sobie w nowych sytuacjach i odnalezienie sie
posréd zmian, bardzo rzadko zmienia swoje poglady;

perfekcjonista — doktadny i terminowy, dba o szczegdty, przestrzega procedur i jest
ekspertem w prawnych aspektach. Ma w gtowie efekt, jaki chce uzyskac i do niego dazy.
Jedynym problemem jest to, ze czasami zbytnio przejmuje sie drobiazgami i ciezko mu
dzieli¢ sie pracg;

specjalista — jest mézgiem projektu, jedynie on ma taka wiedze zaréwno teoretyczng, jak
i praktyczna. Bardzo profesjonalny, aktywny i samodzielny. Niestety duzo bardziej zwraca
uwage na projekt niz na ludzi, ktérzy przy nim pracuja. Ciezko mu czasami spojrzec na
sytuacje w szerszej perspektywie.

5 https://szkolenia.avenhansen.pl/artykuly/role-zespolowe.html [14.09.2022]
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Wiedzac, jakie typy rdl znajduja sie w zespole, warto da¢ im dostosowane do nich zadania.
Duzo tatwiegj jest pracowac i osiggna¢ dobry schemat realizacji zadan na wysokim poziomie,
gdy kazdy ma role odpowiednia dla jego predyspozycji. Na stanowisko lidera zespotu najlepigj
wybrac¢ koordynatora lub lokomotywe.

Konflikty — jak sobie z nimi radzi¢?

Konflikty tworza sie zaréwno w zyciu prywatnym, jak i w organizacjach. Pracodawcy, liderzy
grup i kazdy przywoédca chca je wyeliminowad. Zwtaszcza te, ktdre wynikaja z lekkomysinosci,
ignorancji czy braku kompetencji. Skutkuja nieprzyjemna atmosferg, niezadowoleniem,
obnizong motywacja, a w konsekwencji doprowadzajg do pogorszenia wizerunku danej
organizacji. Konfliktem nazywa sie walke pomiedzy, co najmniej dwiema, wzajemnie zaleznymi
stronami, w sytuacji, gdy dochodzi do niezgodnosci celéw, braku wspdlnych korzysci i jedna
strona przeszkadza drugiej w osigganiu celéw.

Najczestszym powodem konfliktdéw sg emocje, zwiaszcza te, ktére sg dla nas samych trudne;
roznice wartosci, przekonan czy swiatopogladdw oraz brak uczciwosci jednej ze stron. Odnoszac
to do zespotdéw, niezaleznie od przyczyny, konflikt wywotuje napiecie w catym zespole i wzrasta
ono wraz z nasilaniem sie ktétni. Jak w swoim artykule pisze S. Puppel i M. Krawczyk konflikt
posiada swoje fazy. W przedstawionym przez nich uktadzie Jakubiaka-Mironczuka jest ich piec
(w zaleznosci od rozwoju sytuacji, konczy sie faza V lub VI):®

faza | — wystapienie sprzecznosci;

faza Il - wystapienie emocji z nim zwigzanych, zmiana komunikacji na konflikt;
faza lll - racjonalna analiza sprzecznosci i okreslenie barier psychologicznych;
faza IV - podjecie préby rozwigzania konfliktu przez jedna ze stron;

faza V - zakonczenie konfliktu i normalizacja relacji;

faza VI - utrzymanie konfliktu.

Ciezko w momencie, gdy emocje biorg goére nad rozsadkiem dojs¢ do jakiegokolwiek
porozumienia. Dlatego warto wtedy oddycha¢ gteboko, wyjs¢ na chwile lub poprosi¢ o kilka
minut. Gdy emocje opadna i obie strony beda w stanie logicznie mysle¢ warto sprobowac
rozwigzac konflikt. Zdarza sie, ze cztonkowie konfliktu liczag na to, ze sytuacja rozwigze sie sama,
a druga strona o tym zapomni, jednak taka postawa pozostawia jedynie zte wspomnienia
i ciezka atmosfere. Chcac rozwigzac konflikt warto siegnac do teorii Thomasa Killmanna, ktéra
ukazuje style rozwigzywania konfliktow:

styl zarzadzajacy - jest nazywany stylem zwyciezca-pokonany oraz rywalizacyjnym.
W tym przypadku strategia skupia sie gtéwnie na zadaniu, w bardzo niewielkim stopniu
na relacjach. Jest charakterystyczny dla oséb dazacych do realizacji swoich celdw
i wykonania zadania za wszelka ceng, skoncentrowanych na sobie i niechetnych do
wspotpracy. W zespole taki cztowiek bardziej koncentruje sie na pracy niz na budowaniu
relacji. Mimo tego, ze jest bardzo wytrwaty w dazeniu do celu, to niestety powinien
nauczyc¢ sie bra¢ pod uwage réwniez pozostatych cztonkéw grupy;

S S. Puppel, M. Krawczak, Filtrowanie konfliktogennosci w przestrzeni publicznej na przyktadzie

diady ,nauczyciel — uczen”, 2015, s. 149.



styl unikajacy — jest nazywany strategig pokonany/pokonany. W tym przypadku uwaga
nie skupia sie ani na zadaniu, ani na relacjach. Wystepuje u ludzi, ktérym brakuje
asertywnosci, ktdérzy w trudnych sytuacjach nie chca budowac relacji i realizowa¢ zadan.
Sa sktonni do wycofania sie, odwracajg uwage od konfliktu. Taka osoba jest w stanie
pomoc zespotowi, gdy bedzie miata odpowiednio duzo czasu, by przyjrzec sie konfliktowi
i zobaczy¢ go z innej perspektywy;

styl dostosowujacy sie — skupia uwage na relacjach, a na bok odstawia realizacje zadan.
Jest to bardzo typowe zachowanie, dla kogos, kto jest mato asertywny i boi sie, ze grupa go
odrzuci i nie bedzie przez nig akceptowany. Jest w stanie poswiecac siebie, aby zadowoli¢
innych swoim kosztem;

styl kompromisowy — jest to ,ztoty srodek” wsrod stylédw. Skupia sie zaréwno na relacjach,
jak i na zadaniach. Jest to odpowiedni styl, ktdrym postuguje sie cztowiek, ktdry chce
zadowoli¢ zaréwno siebie, jak i innych. W przypadku konfliktu réwniez pozostaje mu
poczucie niedosytu, gdyz obie strony musza poswieci¢ wazne dla siebie cele;

stylwspotpracujgcy—strategia zwyciezca/zwyciezca. Wystepuje u oséb skoncentrowanych,
w wysokim stopniu, na budowanie relacji oraz na osigganiu celdw. Taka osoba w sytuacji
konfliktowej zachowuje asertywnos¢, szuka rozwigzania, aby zadowoli¢ obie strony.

Czesto, gdy konflikt odchodzi w niepamieé, pozostajga jego konsekwencje - bywaja
pozytywne, ale rowniez negatywne. W literaturze przedmiotu istnieje podziat na dwie grupy
— konflikty funkcjonalne i dysfunkcjonalne. Konflikty dysfunkcjonalne nie koncza sie zazwyczaj
w zadowalajacy sposéb dla obu stron. Dzieje sie tak dlatego, ze osoby skonfliktowane postrzegaja
siebie nawzajem jako przeciwnikow, ktdrzy sa uniemozliwiaja realizacje celu. Co idzie za tym,
gdy jedna strona wygra, druga odczuwa wiasng przegrana. Kolejnym rezultatem tego rodzaju
konfliktow jest pogtebienie trudnosci w relacjach oraz ryzyko ponownego atakowania drugiej
strony. W konfliktach dysfunkcjonalnych strony nie dbaja o swoja relacje po zakonczeniu
konfliktu. Co wiecej, napiecie, ktére sie w nich rodzi, eskaluje do jeszcze wiekszego stopnia.
Drugi rodzaj konfliktu — funkcjonalny jest duzo bardziej pozytywny. Osoby, ktére biorg udziat
w konflikcie, bardziej skupiaja sie na tym, aby obie strony cos na tym zyskaty. Jest to stosowanie
stylu kompromisowego lub wspdtpracujacego. W tym przypadku strony okazujg sobie
zrozumienie, patrza w przysztos¢ i chca podtrzymac dobre relacje po zakornczeniu konfliktu.

W podejsciu tradycyjnym istnieje przekonanie, ze konflikt zazwyczaj konczy sie zwyciestwem
jednej ze stron. Wyrdznia sie wtedy szes$¢ najbardziej popularnych technik rozwigzywania
konfliktow:

unikanie —to rezygnacja z konfliktu, udawanie, ze juz go nie ma. Wtedy pojawia sie pojecie
konfliktu ukrytego. Unikanie jest wynikiem checi realizacji wtasnych potrzeb i pozwolenie
na dalsza prace drugiej osobie. Jest to postawa, ktéra przyjmuja osoby majace problem
ze znoszeniem napiecia emocjonalnego. Takie osoby pozostajg neutralne badz ignoruja
sytuacje, majac nadzieje, ze sama sie rozwigze. Gdy sprawy sg mato wazne badz osoby
nie chca sie porozumied, ta technika moze przynies¢ dobry rezultat, natomiast nie jest
ona metoda, ktérg mozna by byto stosowa¢ w organizacji;

odwlekanie — bardzo czesto stosowana technika, niestety niezbyt skuteczna. Zatozenie
jest takie, ze czas pomoze w rozwigzaniu konfliktu i jest to po czesci prawda, gdy emocje
opadng, obie strony beda w stanie mysle¢ bardziej racjonalnie. Natomiast nie oznacza
to, ze konflikt w wyniku tego sie szybciej i tatwiej zakonczy, gdyz moze by¢ zupetnie
odwrotnie: moze sie zaognic. Jest to jednak dobre rozwigzanie w przypadku, gdy w kole
naukowym maja nastapi¢ zmiany w zespole, np. ktos konczy studia. Nie ma wowczas
potrzeby, by stosowac specjalne strategie rozwigzywania konfliktu, gdyz niedtugo dane
osoby nie beda miaty ze soba stycznosci;

tagodzenie — wystepuje, gdy strona konfliktu rezygnuje ze swoich potrzeb i interesow na



rzecz drugiej, przy rownoczesnym zaspokajaniu jej potrzeb. Osoby w tym podejsciu s3
w stanie poswiecic¢ swoje cele dla dobrych relacji z druga osoba. Nalezy jednak pamietac,
ze odktadanie na bok swoich celéw nie jest odpowiednie oraz uniemozliwia tworzenie
wiezi spotecznych i integracje w zespole;

wymuszanie — jest wyrazem tego, ze jedna ze stron bardzo silnie dgzy do zaspokojenia
wiasnych potrzeb i osiggniecia indywidualnych celdw, przy czym lekcewazy interesy
drugiej strony. W tej strategii nie ma dziatan, ktére maja spajac cztonkdéw grupy, a wiec
nie ma tez nic, co mogtoby przewazy¢ o integracji pracowniczej. Metoda ta jest uzywana
w sytuacjach, gdy konflikt czesto sie powtarza i nie da sie rozwigza¢ go polubownie
i po prostu wygrywa osoba silniejsza. Warto wzig¢ to pod uwage bedac koordynatorem
zespotu w kole naukowym. Gdy taka sytuacja ma miejsce i jestescie tego Swiadomi lepiej
powstrzymac zaognianie konfliktu, zainterweniowac i przenies¢ jedna ze stron sporu do
innego dziatu;

zasada wiekszosci — w tej zasadzie podstawa jest zatozenie, ze sg osoby o takich samych
celach i potrzebach. Jest to wiec szansa na to, ze wszystkie te osoby chca takiego samego
rozwigzania konfliktu — co zostaje rozstrzygniete w drodze gtosowania. Jednakze ta
technika jest skuteczna wytacznie, gdy kazda ze stron konfliktu akceptuje te strategie
i uwaza ja za stuszna. Warto pamietac, ze gdy jedna ze stron bedzie ciggle przegrywac
moze sie to przyczyni¢ do ponownego zaognienia konfliktu;

ingerencja osoby trzeciej — jest to rozwigzanie, gdy strony sa w konflikcie, a rozmowy
miedzy nimi nie przynosza juz zadnych rezultatow. Wtasnie w takiej sytuacji warto sprawe
oddac w rece osoby trzeciej, wtedy werdykt jest zazwyczaj nieodwotalny.

Kazde z tych rozwigzan moze by¢ stosowane, jednak jedynie w przypadku tzw. problemdw
przyziemnych. Ze wzgledu na to, ze nie skupia sie wtedy na przyczynach powstania
nieporozumienia i kazda z tych technik prowadzi, w wiekszym lub mniejszym stopniu, do
dezintegracji w zespole. Chcac rozwigzywac problemy od samej przyczyny, warto skupic¢ sie
na wariantach nowoczesnych metod rozwigzywania konfliktu. Zwtaszcza, gdy sprawa dotyczy
wielu 0s6b nie mozna czekaé. Nalezy uswiadomic zespotowi problem i jego istote, a nastepnie
doprowadzi¢ do pozytywnego myslenia o tym, by go rozwigzac.

Najczesciej stosowanymi nowoczesnymi metodami rozwigzywania konfliktu sa:

kompromis—w tejtechnice kluczem jest zatozenie, ze kazda ze stron czesciowo zaspokaja
Swoje interesy, przy czym czesciowo réwniez zaspokaja interesy drugiej strony. Jest wiec
remis, kazdy korzysta i traci. Kompromis jest stosowany bardzo czesto i bardzo pozytywnie
przyczynia sie do integracji zespotu;

uzgadnianie-strony konfliktu wspdlnie znajduja najlepsze rozwigzanie. W tym przypadku
obie strony nie zabiegajg o zaspokojenie witasnych potrzeb, lecz chca, aby obie strony byty
zadowolone. Ta technika wptywa bardzo pozytywnie na atmosfere i relacje w grupie oraz
jest dobra metoda rozwigzywania problemoéw zespotu. Warto pamietac, by faktycznie
celem tej techniki byto znalezienie najlepszego rozwigzania, nie szybkie zakonczenie
konfliktu;

konfrontacja — obie strony spotykaja sie ze sobga i przedstawiajg swoje poglady, by znalez¢
wyjscie z konfliktu, ktére bedzie korzystne dla obu stron. Poruszane sg tam przyczyny
konfliktu, strony skupiaja sie na istotnych aspektach, nie na sprawach drugorzednych.
W tej dyskusji strony nie moga by¢ wrogo nastawione do siebie nawzajem, poniewaz
zamyka to droge do porozumienia;

negocjacje — jest to proces, w ktérym porozumiewajg sie co najmniej dwie strony
w celu znalezienia rozwigzania konfliktu. Istotne sg w nim ustepstwa i sSwiadomos¢, ze

porozumienie zapewni wieksze korzysci niz dalszy konflikt;



mediacja — gdy w procesie negocjacji strony nie sg w stanie dojs¢ do porozumienia
i konflikt sie zaostrza, dobrym rozwigzaniem jest pomoc mediatora — osoby trzeciej, ktdra
jest bezstronna w danej sytuacji i zostaje wybrana przez obie strony konfliktu. Taka osoba
ma za zadanie utatwi¢ komunikacje miedzy stronami, uspokoi¢ emocje i pomaoc znalezé
rozwigzanie;

arbitraz —reguluje konflikt, podobnie jak mediacje, jednakze istnieje tu duza réznica, gdyz
arbiter ma prawo narzucic¢ stronom konfliktu swoje ustalenia. Skutecznos¢ arbitrazu jest
zalezna od tego, czy arbiter przygotowat dobre rozwigzanie.

Warto w szukaniu rozwigzania konfliktu wzig¢ pod uwage te nowoczesne metody gtéwnie ze
wzgledu na to, ze za ich posrednictwem zachowuje sie dobrg atmosfere i nie tworzy sie tak
duzych roztaméw wewnatrz zespotu.

Komunikacja w zespole

Komunikacja miedzyludzka jest procesem, ktdra ma na celu wymiane informacji pomiedzy
dwiema lub wiecej osobami. Informacje dotycza faktéw, mysli oraz emocji, ktére odczuwamy
w danym momencie. Komunikowac¢ sie mozna nie tylko za pomoca stéw, ale réwniez za
pomoca gestéw, wzroku czy poprzez dziatanie. To wiasnie postawa ciata, gesty, wyraz twarzy
itd. przekazuja dziennie najwiecej komunikatow.

Komunikacja jest podstawa silnego zespotu. Jest to szczegdlnie wazny aspekt ze wzgledu na
istote przeptywu informacji w zespole. Powoduje poprawe jakosci procesu decyzyjnego, wieksze
zaufanie wsréd wspdtpracownikdw, motywacje do dziatania oraz lepsza atmosfere w zespole.
Komunikacja jest kluczem do sukcesu, pomaga byc¢ krok przed konkurencjg i - w przypadku két
naukowych - tworzy¢ cos razem tak, by osiggnac wspdlny cel bez niespodzianek.

Komunikacja posiada kilka podziatéw: moze by¢ bezposrednia (rozmowa, wywiad, dyskusja)
oraz posrednia (za posrednictwem np. telefonu, Internetu). Dzieli sie rowniez na komunikacje
werbalna (przekazywanie informacji za pomoca madwienia, stuchania, pisania, czytania) oraz
niewerbalng (ton gtosu, mimika, gestykulacja, postawa ciata). Za posrednictwem kazdego
z tych rodzajéw mozna pokazywaé¢ emocje. Nalezy zatem uwazacé, by nie wysyta¢é mylnych
komunikatéw. W tabeli 1 przedstawiono, na jakie werbalne znaki nalezy zwréci¢ uwage.




Zachowania wzmacniajgce przekaz werbalny

pozytywny

Zachowania wzmacniajgce przekaz werbalny

negatywny

utrzymywanie kontaktu wzrokowego,
otwarte dlonie,

wyprostowana sylwetka,

odstonieta klatka piersiowa, szyja,
twarz,

stawanie lub siadanie z przodu, tak by
by¢ widocznym dla wszystkich,
uSmiech,

skierowanie ciata w strone rozmdwcy,

unikanie kontaktu wzrokowego,
zaci$niete piesci,

zmarszczone czoto lub brwi,

zastanianie szyi, twarzy, klatki
piersiowej rekami,

chowanie sie w tlumie,

nadmierna nerwowo$¢ i sztywno$¢
ruchow,

modwienie zbyt cicho lub zbyt gto$no,

L , . urywanymi zdaniami,
® mowienie w sposéb ptynny spokojnym,

dobrze styszalnym gtosem, e plytki lub glo$ny oddech.
e spokojny, bezgto$nych oddech.

Tabela 1. Pozytywne i negatywne zachowania werbalne

Zrédto: |. Szezesna, Komunikacja w zespole, s. 35.

Komunikacja petni wiele funkcji w zyciu codziennym cztowieka, a ich $wiadomos¢ sprawia, ze
duzo fatwiej jest sie zrozumiec i interpretowac komunikaty. Do podstawowych funkcji naleza:

funkcja informacyjna — podczas komunikacji cztowiek gromadzi informacje, ktdore s3 istotne
w podejmowaniu decyzji i trafnej diagnozy sytuacji;

funkcja motywacyjna — za pomoca komunikacji istnieje mozliwos¢ motywowania do dziatania,
zachecania innych, aby dazyli doceluy;

funkcja regulacyjna — komunikacja pozwala przekazywac oczekiwania, normy, obowiazki
i wzorce zachowan. Jest wiec pewnego rodzaju regulatorem zachowan cztowieka i to ona
pozwala egzekwowac wartosci i upowszechnia¢ pozadane zachowania;

funkcja emotywna — pozwala wyraza¢ emocje i uczucia, a co za tym idzie pozwala zrozumiec
czyjes intencje, co jest kluczowe w interpretowaniu zachowan;

funkcja spoteczna - komunikacja poprzez te funkcje daje mozliwos¢ nawiazywania relacji
i zaspokajania potrzeb spotecznych.

Komunikacja jest kluczowa w pracy w grupie, udraznia przeptyw informacji tak istotny w zespole.
Usprawnia réwniez codzienne dziatania: tworzenie mitej atmosfery, budowanie zaufania u ludzi
oraz tworzenie relacji.




W tym momencie pojawia sie pytanie: jak zbudowac skuteczng komunikacje w zespole,
zwitaszcza w grupie kompletnie obcych sobie ludzi? Przede wszystkim:

nie mozna zbagatelizowac tej sfery i otwarcie o niej rozmawiac. Nalezy okresli¢ narzedzia
i zakres komunikacji w zespole, w jaki sposéb cztonkowie powinni sie komunikowac.
Sprawi to, ze bariery komunikacyjne zostang wyeliminowane;

komunikacja dwustronna — powinno sie nie tylko méwic¢ o swoich pomystach i planach,
ale réwniez trzeba stuchad, co inni maja do powiedzenig;

~fakty kontra historia” — jest to technika swiadomego przywddztwa. Fakty sg szczegdtami,
ktore mozna zobaczy¢ np. kto nie pojawit sie na spotkaniu kota naukowego. Natomiast
historiatosubiektywnainterpretacja danejsytuacjinp.gdy ktos nie pojawisie naspotkaniu
zaktadasz, ze pewnie specjalnie nie przyszedt i bagatelizuje sprawy két naukowych, jest
to jednakze nadal tylko Twoja subiektywna interpretacja. Trzeba ¢wiczy¢ rozgraniczanie
faktéw od historii, unikania dziatan zwigzanych z historiami, dopdki sytuacja nie zostanie
zweryfikowana;

przejrzystos¢ — niewazne, w jaki sposdb sie komunikujesz, czy bezposrednio, czy za
posrednictwem Internetu, pamietaj, zeby informacje, ktére przekazujesz bytyprzejrzyste;
komunikacja ma na celu rozwigzanie problemu, przekazanie informacji, wspotprace
w realizacji zadania badz projektu. Warto pamietac o tym, formutujac komunikat, by za
jego posrednictwem nie tworzy¢ konfliktow, tylko polepszac sytuacje;

najprostszym sposobem na unikanie nieporozumien jest osobista rozmowa. Nalezy jak
najczesciej ja wykorzystywac w komunikacji. Jest najbardziej przydatna w przekazywaniu
trudnych informacji, ton gtosu, mimika i jezyk ciata duzo wnosza do rozmowy.

W komunikacji niezwykle wazne jest udzielanie informacji zwrotnej (feedback) — czyli ujawnianie
opinii na temat zachowania czy tez wypowiedzi drugiej osoby. Moze by¢ cenng wiedza dla
cztonka zespotu, jezeli bedzie przekazany w odpowiednisposdb. Feedback ma za zadanie pomac
lepiej poznac witasne kompetencje i wyeliminowaé nieodpowiednie zachowania. W przypadku
wspolnej pracy w kole naukowym, bardzo cenne jest mdwienie sobie nawzajem, co jest nie tak,
bo jest to idealne pole do popetniania bteddw i nauki. Nalezy pamiegtac, by mimo wszystko byty
to uwagi konstruktywne, a komunikat byt przekazywany w sposdb odpowiedni, do czego warto
wykorzysta¢ ponizsze narzedzia.




Komunikat typu ,,Ja” — nie zawiera oceny drugiej osoby. Zwraca on jedynie uwage
na uczucia, ktdére nam towarzysza (co moze okazac sie dla wielu oséb trudne). Warto
nastepnie odniesc sie do konkretnej sytuacji i opowiedzied, jaka to w nas wywotato reakcje
i co naszym zdaniem ta osoba powinna zrobi¢. Komunikat ten sprawia, ze cata uwaga
skupia sie na sytuacji i naszej reakcji, nie na krytyce osoby, z ktérg rozmawiamy. Zachowuje
wiec kulturalny charakter i rzeczowa komunikacje. Podsumowujac w komunikacie ,Ja"
mozemy wyrézni¢ cztery czesci przedstawione na rysunku 1. uczucie, sytuacja, skutek
i oczekiwanie.

Komunikat "Ja"

. . . o

Rysunek 1. Schemat komunikatu typu ,Ja"

Zrédto: opracowanie wiasne.

Model kanapki informacyjnej — jest to informacja zwrotna, w ktérej przekazujemy
rozmoéwcy w jednym komunikacie zarowno pochwate, jak i krytyke. Zaczynajac od
pozytywnego aspektu, przekazujemy krytyke i konczymy pozytywnym akcentem.

Model FUO - jest to typ komunikatu, ktory najczesciej wykorzystujg osoby, ktdre nie chca
ukazywac swoich uczuc. Sktada sie z trzech czesci: fakty — okreslenie danego zachowania,
ustosunkowanie - okreslenie emocji i reakcji na dane zachowanie, oczekiwanie -
poinformowanie o preferowanym zachowaniu.

Model Pandletona - jeden z bardziej skomplikowanych, sktadajacy sie z siedmiu krokéw.
Rozpoczyna sie od sprawdzenia, czy osoba chce i jest gotowa na otrzymanie feedbacku;
wypowiada sie ona jako pierwsza - co mysli o danej sytuacji; wskazuje co zrobita dobrze;
natomiast nadawca przedstawia, co jego zdaniem byto zrobione dobrze; odbiorca okresla
obszary, ktére mogtby poprawié; nadawca feedbacku sugeruje, w jaki sposéb mogtyby
zosta¢ poprawione; by na koniec wspdlnie stworzy¢ plan i doprowadzi¢ do poprawy
sytuacji. W tym modelu duzo zaangazowania lezy po stronie osoby, ktdéra otrzymuje
feedback. To ona sama okresla obszary, ktére wymagaja poprawy.

Kazda z metod przedstawionych powyzej jest prawidtowa, jednak nie sg to jedyne metody, ktdre
mozna stosowac. Wiele osdéb z pewnoscia modyfikuje je zgodnie z zapotrzebowaniem. Bez
wzgledu na to, jaka metoda zostanie wybrana, trzeba zwréci¢ uwage na zakonczenie rozmowy,
aby miata ona pozytywny wydzwiek.



Poza pozytywnymiaspektami,jest rowniez druga strona, czyli problemy pojawiajace sie podczas
komunikacji. Zazwyczaj zrodtem sg nieporozumienia spowodowane réznymi czynnikami. Sg to
miedzy innymi:

zaktécenia zewnetrzne;

ludzie, ktérzy nie potrafig przekazac informacji;

odbiorca nie jest zainteresowany informacja lub ma zbyt mata wiedza w danym obszarze;

nadawca nie wierzy w tresc informacji, ktéra przekazuje;

bariery kulturowe, jezykowe;

presja czasu.

Wiele z nich mozna bez problemu wyeliminowac. Nalezy jedynie poswieci¢ temu uwage, starac
sie naprawiac btedy i uczy¢ zespdt przezwyciezac te bariery.

Podsumowanie

Praca w zespole jest wymagajaca, poniewaz opiera sie na tworzeniu projektdw wspolnie.
Nie nadaje sie ona zdecydowanie dla indywidualistdw. Podstawag dziatania w zespole jest
komunikacja i chec tworzenia czegos razem, ale réwniez zaufanie i lojalnos¢. Tworzenie dobrego
zespotu to proces, w ktorym nalezy przejs¢ przez adaptacje, ale takze docieranie sig, by dojs¢
do normowania i realizacji zadan na wysokim poziomie. Przy tworzeniu zespotu nie mozna
zapomniec¢ o odpowiednim podziale obowigzkdw, do czego warto wykorzysta¢ podziat rol.

Konflikty w zespole sg dos¢ czeste, mozna je minimalizowacd, ale nie da sie ich kompletnie
wyeliminowad. Do ich rozwigzywania warto wykorzysta¢ nowoczesne metody rozwigzywania
konfliktow, ktére — w odréznieniu od tradycyjnych — pozwalajg na poradzenie sobie z nimi, nie
psujac relacji oraz atmosfery w zespole.

Natomiast najwiekszym filarem dziatania zespotdow w sposdb efektywny jest komunikacja. Bez
niej nie da sie zbudowac dobrego zespotu. Nalezy pamietac, by zwraca¢ uwage nie tylko na
komunikaty stowne, ale rowniez pozostate elementy komunikacji, jak np. gesty, mimika czy
postawa ciata. Bez poswiecania szczegdlnej uwagi komunikacji, choéby byli to najzdolniejsi
ludzie, nie stworza zespotu.
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