TEMAT NUMERU

Praca zespotowa

Team to my

Budowanie zespoldw i coaching zespolowy to tematy, ktére
sa jednymi z najczesciej poruszanych w zakresie szkolenia

i rozwijania organizacji na réznych poziomach zarzadzania.
Przy wykonywaniu zlozonych zadan dzialanie przez zespoty
jest najskuteczniejsza formga dzialan.

Anna Plasecka

Dzigki niej tworzy si¢ Srodowisko, w ktérym
cztonkewie wspélnie decyduija, czesto podej-
muja ryzyko, ale tez maja wspolne sukcesy.
Warto zastanowic sie, kiedy grupa ludzi jest
jeszcze grupa, a kiedy zaczyna byc¢ zespolem.
Jesli jesteSmy zespotem, to na jakim etapie
rozwoju jestesmy i co z tego wynika dla naszej
efektywnosci oraz jak wyglada nasza komuni-
kacja na poziomie faktycznym, a nie tylko de-
klaratywnym.

Wigkszos¢ osdb zarzadzajacych zadaje sobie
pytania: ,Jaki jest moj zesp6l? Co lub kto spra-
wia, ze jest efektywny? Jaka jest moja rola? Jak
moja osoba wplywa na zespot? Jaka jest naj-
lepsza mieszanka kompetencji w moim zespo-
le, Zeby podniesc jego efektywnos¢?”,

Warto zadawac sobie tego typu pytanianie tyl-
ko wowczas, gdy cos w zespole przestaje dzia-
tac, ale rowniez wtedy kiedy odnosimy sukce-
sy. Dzieki takiej analizie tatwiej bedzie nam
wyciagna¢ wnioski i przejs¢ do dziatania.

Czym jest zespol?

Rozwazania na temat zespolu warto rozpoczac
od definicji, kiedy o grupie os6b mozemy po-
wiedziec, ze jest zespolem. Gdy zadaje to py-
tanie na warsztatach, wiekszo$¢ oséb ma po
raz pierwszy okazje zastanowi¢ sie nad tym,
co powoduje, ze zaczynamy by¢ zespotem i czy
chcemy by¢ zespotem, czy po prostu grupa lu-
dzi, ktora ma do wykonania wspdlne zadania.

Jest to bardzo ciekawy moment dla menedze-
ra, ktory obserwuje swoich ludzi. Czgsto poraz
pierwszy czlonkowie zespolu maja okazje po-
wiedziec, jak postrzegajg to ze swojej strony
i co to dla nich znaczy by¢ zespolem.

Grupa staje sie zespolem, kiedy czltonko-
wie maja potrzebe lub powad, aby pracowac
wspolnie. Wazna jest $wiadomosé, ze korzy-
stanie ze wspolnych doswiadczen i mozliwos-
ci przyblizaich do celu, a uczestnictwo w decy-
zjach i planowaniu stwarza zespolom poczucie
wspolnoty i zaangazowania. Osiagniecie celu
jest zwigzane z poczuciem dumy i przynalez-
noscido zespotu. Jest to wizja idealnego zespo-
tu - zeby dojsc¢ do tego, trzeba wykonac wiele
pracy z poziomu lidera, ale tez z poziomu kaz-
dego czlonka zespolu.

Jesli mowimy o talentach w zespole i rolach,
jakie peinig poszczegdlni czlonkowie, war-
to wspomniec¢ o niezwyklej mocy zréznicowa-
nia kompetencji. Czesto szefowie ulegajy ilu-
zji, Ze mocny i efektywny zespol musi sktadac
sie z 0s6b o silnych, dominujacych osobowos-
ciach, co, niestety, nie sprawdza sie w prakty-
ce. Pamietam taki zespol, zloZzony z o$miooso-
bowej grupy w dziale marketingu. Dodatkowo
wigkszosc czlonkow teamu miata poczucie je-
dynie stusznej prawdy. Kazde spotkanie spra-
wialo wrazenie walki bykow, gdzie po godzinie
nikt juz nie pamietatl tematu spotkania, ale kaz-
dy przekonywat do swojego punktu widzenia.
Trudno byto ustali¢ jakakolwiek strategie P
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Zarzadzanie zespotem
jest wyzwaniem dla
mtodych menedzerow.
Warto wtedy wesprzec
Ich entuzjazm,
chociazby przez
coaching lub szkolenia
z zakresu pracy

Z zespotem.
e ————

dziatania. Sprawy wazne byly odkladane, a ze-
spol stawal si¢ coraz mniej efektywny, coraz
mniej bylo wspélpracy, a coraz wigcej oskar-
zen. Po analizie przyczyny okazalo sig, Ze sy-
tuacja powstata wowczas, gdy szef zdecydowat
sig¢ zatrudnic¢ dwéch nowych cztonkéw zespo-
tu, wlasnie o bardzo
silnych osobowos-
ciach, wierzgc, ze
dzigki temu zespot
zacznie realizowac
zalozone cele. Dtugo
trwalo przekonywa-
nie, Ze aby zwigkszy¢
efektywnosc zespotu,
trzeba zrownowazy¢
sity i zapewni¢ rézne-
go rodzaju wsparcie,
rowniez na poziomie
osobowosciowym,
a nie tylko meryto-
rycznym. Gdybym
miata dac¢ jedng rade
menedzerom, jak
zbudowac¢ efektyw-
ny zespot, to byta-
by to rada dotyczaca
roznorodnosci w za-
kresie kompetencji, osobowosci i merytoryki.
Zréznicowany zespo6l jest bardziej elastyczny
i odporny na zmiany - jest to atrybut szczegol-
nie wazny w kryzysie. Czlonkowie zespotu po-
winni stanowic¢ dla siebie przeciwwage. Oczy-
wiscie zakres zroznicowania zalezy od oce-
ny w odniesieniu do wymagan i okolicznosci,
w jakich majg dziata¢ pracownicy. Istotny jest
rowniez poziom rozwoju firmy. Typy zespolow
bardziej jednorodne maja sklonnos¢ do dziata-
nia wedtug schematow. W sytuacjach, kiedy fir-
ma ma bardzo jasno okreslone procedury i sta-
bilng sytuacje, mogg osiagac dobre wyniki, ale
w przypadku, kiedy trzeba dziata¢ w sytuacji
zmiany i wykazac sie daleko idaca kreatywnos-
cia, efektywnos$¢ moze by¢ zagrozona.

Rozwo0j zespotu
a efektywna wspotpraca

Trudno nie wspomnie¢, piszac o zarzgdzaniu
zespotami, o fazach rozwoiju, jakie przecho-
dzi zespol. Ta wiedza pomoze nam nie tylko

docenic dobre strony kazdego etapu, ale tez
jasno okreslac cele, ktore sobie stawiamy. Be-
dzie to dobry punkt do zaplanowania konkret-
nych dziatan.

«Miesigc miodowy”

W pierwszym etapie formowania zespotu, po-
ziom zaufania jest bardzo niski. Czlonkowie
zespolu nie mowia o swoich obawach, bar-
dzo widoczne jest zadowolenie z bycia w gru-
pie, jest duzo optymizmu i entuzjazmu. Cele na
tym etapie s niejasne, a kazdy z czlonkow ro-
zumie je w inny sposob. Brak otwartej komu-
nikacji - panuje raczej poczucie ,miodowego
miesigca” niz koncentracji na wyniku. Rezul-
tatem tego jest niska efektywnosc¢ oraz duza
zaleznos$¢ od przywadcy.

Sytuacja moze by¢ bardzo trudna, zwlaszcza
jesli menedzer zostal wyloniony z cztonkow
zespotu i nagle musi egzekwowac wyniki od
swoich kolegéw. Bardzo wazne jest, aby natym
etapie menedzer zache¢cal do otwartej komuni-
kacji, dzielac sig istotnymi informacjami, a tak-
ze aby sprawdzal zrozumienie celéw i oczeki-
wal ich wykonania, przy zachowaniu klimatu
szacunku i zaufania.

Ustalanie granic

Drugi etap, zwany burzeniem, wymaga zbudo-
wania pewnego poziomu zaufania, aby czton-
kowie zespotu mieli odwage wyjs¢ poza pozor-
n3g zgodnos¢ i zaczyc¢ jasno komunikowaé swo-
je oczekiwania, obawy i potrzeby. Jest to tez
okres walki o wplywy, réwniez w grupie, ale
tez migdzy liderem a pozostatymi cztonkami.
Charakterystyczna jest wysoka energia grupy,
a pomimo to nadal niska efektywnos¢. Wynika
to z faktu, iz cala energiaidzie w kierunku wal-
ki o pozycje oraz testowania lidera i ustalania
granic. Charakterystyczne cechy tego okresu
to duza liczba konfliktow, eksperymentowanie
roznych metod pracy w zespole, proby podej-
mowaniaryzyka. Jest to trudny etap, gdyz brak
efektywnoscii jednoczesne zarzadzanie w tym
okresie moze by¢ Zrodtem duzego stresu dla
osoby zarzadzajacej. Jednak jest to niezwyk-
le wazny okres, w ktorym, majac wiedze, jak
sobie z tym poradzi¢, mozna zyskac autorytet
i zaufanie. Wazne, aby zaangazowac poszcze-
golnych czlonkow w rozwigzywanie proble-
mow i konfliktéw, jednocze$nie okazujac P
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Grupa staje sie
zespotem, kiedy
cztonkowie maj3
potrzebe lub powad,

szacunek roznym opiniom. Nadal warto zache-
cac¢ do otwartej komunikacji obustronnej i sto-
sowac natychmiastowg informacj¢ zwrotna.
Czgsto pytam menedzerow pracujacych z ze-
spolem na tym etapie: ,Jak cze¢sto rozmawiasz
ze swoimi ludZmi o tym, co idzie dobrze?". Zwy-
kle odpowiedz brzmi:
.No wiesz, przeciez
oni wiedzg, a my nie
mamy wynikow". Do-
bra metodg jest pyta-
nie ludzi: ,Co mozna
zrobic inaczej, lepiej,
jaki masz pomyst na
innowacj¢ w tym ty-
godniu?”,

aby pracowac

wspolnie. Wazna

jest Swiadomosc,

ze korzystanie

ze wspalnych
doSwiadczen

| mozliwosci przybliza

iIch do celu.

Synergia

Podane wyzej pyta-
nia budujj zaangazo-
wanie i powodujj, ze
zespol tatwiej i szyb-
ciej przechodzi do
nastepnej fazy, gdzie
charakterystyczne
jest wygaszenie kon-
fliktow i akceptacja
regul oraz procedur.
Dzigki poprzedniej
fazie zostaly odkry-
te i poznane oczeki-
wania - zaréwno po-
szczegolnych czton-
kow, jak i organizacji
reprezentowanej przez menedzera. Zespot na-
uczyl sie radzi¢ sobie z konfliktami i docenit
wspolng prace, a takze zréznicowanie osobo-
wosciowe i merytoryczne. Powstaly wowczas
wspolnie wypracowane zasady i normy, zo-
staly przyporzadkowane odpowiedzialnosci.
Czlonkom grupy zalezy na wspolnym dziata-
niu i widza w tym wspolny interes.

Gdyby ten etap nazwac jednym stowem - by-
laby to synergia. Czlonkowie zespotu czujq sig
dobrze, pracujgc razem, dominujgcym uczuciem
jest zaufanie, a kazdy z czlonkéw zna cel i uwa-
za go za swoj, wie takze, jaka jest jego rola. Wza-
jemne udzielanie informacji zwrotnej - zarow-
no negatywnej, jak i pozytywnej - jest cz¢stym
zwyczajem, jest tez potaczone ze wsparciem.
Wystepuje takze wysokie poczucie identyfikacji

z grupa, ,my” jest cze¢sto uzywane w komunika-
cji. Z poczuciem przynaleznosci wigze sig po-
czucie wspolnej sily, jest che¢ i potrzeba no-
wych zadan podejmowanych z entuzjazmem.
Reguly i normy s3 jasne dla wszystkich czton-
kow, bo zostaty przez nich wypracowane. Kon-
flikty rozwigzywane sg na biezgco, nowe po-
mysly sa wspierane, a zespol je akceptuje oraz
jest tez zdolny do samorealizacji i rozwoju.
Efektywnos$¢ takiej grupy jest wysoka. Jej
czlonkowie dziataja w sposob profesjonalny,
koncentrujjc si¢ na zadaniach. Zadaniem me-
nedzera jest obserwacja i udzielanie informa-
cji zwrotnej, delegowanie, zach¢canie do cigg-
tej samooceny i rozwoju.

Niezwykle wazne wsparcie

Ostatni etap rozwoju zespotu jest marzeniem
kazdego zarzadzajacego. Zadano mi pytanie,
na ile czesto zdarzajj sie takie zespoly i czy
nie jest to zbyt idealna wizja. Z mojego do-
swiadczenia wynika, ze jest to mozliwe, kie-
dy osoba zarzadzajgca ma wiedze, jak taki ze-
spol powinien funkcjonowac i przede wszyst-
kim - znajac etapy rozwoju - podchodzi do
tego z duzg dojrzatoscig. Zarzadzanie zespo-
lem jest wyzwaniem dla mtodych menedze-
row. Warto wtedy wesprzec¢ ich entuzjazm,
chociazby przez coaching lub szkolenia z za-
kresu pracy z zespotem. Niezwykle pomocna
jest wtedy osoba z zewnatrz, ktora bez duzych
emocji zdefiniuje etap zaawansowania zespo-
tu i wspolnie okresli dziatania. Pomocne moga
tez by¢ narzedzia psychometryczne przezna-
czone do oceny zespolow - przy odpowiedniej
analizie moga by¢ punktem wyjscia do pracy.
Praca z zespotami uczy cierpliwosci, ale tez
ogromnej konsekwencji, dzieki czemu moze
by¢ ogromng radoscia i wspanialym doswiad-
czeniem odkrywajacym potencjal poszczegol-
nych uczestnikow.m

Anna Piasecka

dyrektor zarzadzajacy w Grupie
Talents — dystrybutora testéw Hogan
Assessments Systems, zajmujacej sig
szeroko pojgtym konsultingiem HR.
Czlonek Zarzadu ICF Poland od 2011 r.
Przez wiele lat tworzyla | zarzadzala

zespolami na stanowisku menedierskim.
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