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CELE SZKOLENIA

7 Rozwoj wiedzy uczestnikow z zakresu efektywnego
funkcjonowania zespotu

1 Podnoszenie umiejetnosci korzystania z technik
pracy zespotowe;

1 Wsparcie uczestnikdw w zakresie rozwigzywania
trudnych i konfliktowych sytuacji w Partnerstwach
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Przyktad sportowy
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DEFINICJE | ROZWAZANIA




Zeby by¢ zespotem nie musisz pracowac
zespotowo.

Zeby pracowaé zespotowo, cho¢ na chwile
musisz stac sie zespotem.



Pracowac zespotowo:

Korzystac z technik pracy zespotowej, przy okreslonym
podziale rol, w okreslonym celu.

ByC zespotem:
|dentyfikowac sie z celami, misjg, zespotem, mysleC w
kategoriach ,my”, przestrzega¢ wspolnych zasad,
odczuwac potrzebe bycia w zespole.



SAMODZIELNIE CZY W ZESPOLE?

2 Jakim jestesmy zespotem?

2 Kiedy i jak wykorzystujemy prace zespotowg?



ZESPOL

Zespot, to mata grupa ludzi, posiadajgcych
komplementarne umiejetnosci, prezentujgcych
wspolne podejscie do pracy,

przejawiajgca prawdziwe zaangazowanie w
dziatania, zmierzajgce do osiggniecia wspolnego
celu ogolnego i celow szczegotowych, za ktore

WSZYySscCy czujg sie wspolnie odpowiedzialni.




UDANY ZESPOL

Jasno sprecyzowane cele.

Plan dziatania.

Jasno okreslone role.

Efektywna komunikacja.

Dobrze zdefiniowane procedury decyzyjne.
Zrownowazony udziat cztonkow.
Swiadomo$¢ dynamiki zespotu.

Zasady i normy zespotu.

Naukowe podejscie.




UDANY ZESPOL
1. JASNOSC CELOW

7 Ma jasng wizje | zmierza do wspolnego celu.
1 Zgadza sie na zadania czy misje, lub pracuje razem nad
wyjasnieniem niezgodnosci.

= Widzi zadanie jako wykonalne lub jesli to konieczne sprowadza
je do realistycznych rozmiarow.

1 Czeste zmiany kierunkow.

1 Czeste sprzeczki na temat tego, co grupa powinna robic dale,j.
2 Uczucia, ze projekt jest zbyt duzy lub nieodpowiedni.

2 Frustracja z powodu braku postepow.

21 Ostre kwestionowanie kazdej decyzji lub dziatania.
2 Walka.



2. PLAN DZIALANIA

= Posiada plan mozliwy do realizacji.
= Plan dziatania jest spisany.

2 Plan dziatania jest elastyczny i mozliwy do zmiany.

= Niepewnosc¢ co do kierunku dziatania zespotu.

71 Podazanie naprzod, na oslep, z nadziejg, ze cos z tego
bedzie.

= Robienie wielu roznych rzeczy w nadziei, ze to jednak bedzie
ta odpowiednia.



3. JASNO ZDEFINIOWANE ROLE

2 Ma formalnie okreslone role, wszyscy czionkowie wiedzg
czego sie od nich oczekuije.

21 Rozumie, ktora rola nalezy tylko do jednej osoby, a ktore sg
dzielone i kiedy.

2 Wykorzystuje talenty i umiejetnosci kazdego cztowieka |
wigcza kazdego w dziatanie grupy, bez poczucia
opuszczenia czy wykorzystania.

21 Role i obowigzki wynikajgce z przypadkowego porzadku.
= Poczucie niejasnosci, kto jest za co odpowiedzialny.



4. EFEKTYWNA KOMUNIKACJA

2 Inicjowac dyskusje, poszukiwac informaciji i opinii.

1 Sugerowac procedury dla osiggania celow.

21 Podsumowywac, pytac, sprawdzac.

= ByC kreatywni w rozwigzywaniu niezgodnosci.

= ProbowacC ztagodziC napiecia w grupie i przepracowywac trudne
tematy.

2 PrzyjmowacC wspolne standardy (czy wszyscy zgadzamy sie na
dyskusje o tym przez 15 minut).

= Odnosic sie do faktow.

= Akceptowac zarowno pochwaty, jak i krytyke.



4. EFEKTYWNA KOMUNIKACJA

= Poleganie na jednej osobie (lidera) w sprawie prowadzenia
dyskusji bez podziatu odpowiedzialnosci.

= Uczestnicy nie sprawdzajg, czy ktos styszat ich za pierwszym
razem i przechodzg do dalszych zagadnien.

m Zastygta dyskusja: nieumiejetnosc przejscia z jednego tematu
na nastepny.

2 Bardziej swobodna dyskusja w kuluarach (na korytarzu), niz
na spotkaniu.



5. DOBRZE ZDEFINIOWANE
PROCEDURY DECYZYJNE

=2 Dyskutowac nad sposobami podejmowania decyzji.
= Sprawdzac wazne sprawy przez gtosowanie.

a1 Testowac zgode (,To wydaje sie by¢ naszym ustaleniem. Czy jest kto
kto czuje, ze to nie jest w porzadku”).

=2 Uzywanie danych jako podstawy decyzji.

2 Odwotywanie sie do opinii, ktore przedstawione sg jak fakty be
wsparcia danych.

2 Decyzje podjete przez jedng Ilub dwie osoby w grupie, bez zgoc
zespotu, odmiennych od ekspertyz.

1 Zbyt czeste odnoszenie sie do: reguty wiekszosci lub innych sposobo
omijania silnych niezgodnosci.

2 Decyzje przez odmowe, ludzie nie odpowiadajg na stwierdzenia, cisz
interpretowania jako zgoda.



6. ZROWNOWAZONY UDZIAL
CZLONKOW ZESPOLU

1 Rozsadnie roztozony wktad 2z udziatem wiekszosci

cztonkow w dyskusiji.
7 Budowanie naturalnego stylu udziatu w zespole.

2 Niektorzy majg zbyt duzy wktad w odpowiedzi, inni zbyt
maty.

2 Wkiad zalezy od dyskutowanego zagadnienia (np. tylko
Ci, ktorzy wiedzg wiecej na jakis temat biorg aktywny
udziat ; inni nawet nie zadajg pytan).



7. ZASADY | NORMY W ZESPOLE

2 Prowadzi¢ otwartg dyskusje dotyczacg podstawowych zasad,
podczas ktorych grupa dyskutuje, co jest, a co nie jest
akceptowane.

= Otwarcie wyraza ustalone normy: ,wszyscy zdecydowaliSmy sie
robic¢ to w ten sposob”.

7 Pewne wazne zagadnienia sg omijane: zbyt wiele tematow to
tematy tabu, gdyz sg zbyt odlegte, nie zwigzane, czy tez zbyt
delikatne dla grupy.

2 Nikt nie przestrzega norm: kazdy zachowuje sie tak, jak mysli, ze
grupa od niego oczekuje.

1 Nikt nie potrafi powiedzie€, jakimi zasadami kieruje sie grupa.

1 Istniejg roznice na temat: co jest, a co nie jest akceptowanym
zachowaniem.

= Zachowania, ktore wskazujg irytacje.



8. SWIADOMOSC DYNAMIKI PRACY
ZESPOLOWEJ

= ByC wrazliwy na komunikacje niewerbalng: np. by¢ swiadomym, ze
cisza moze oznaczac niezgode.

21 WiedziecC, na jakim etapie rozwoju znajduje sie zespot.

21 Komentowac i interweniowac w celu poprawy problemow w procesie.
=1 UczestniczyC rowno w procesie grupowym.

= Unikanie waznych zagadnien, zwtaszcza kiedy grupa ma problemy.

1 Pchanie do przodu zadania, kiedy sg niewerbalne znaki oporu,
zmieszania, niezadowolenia.

1 Niewrazliwos¢ na oczywiste, niewerbalne znaki nastroju grupy.

1 Cztonkowie odnoszg motywy do niewerbalnych zachowan (,Bytes
cicho przez ostatnie 30 minut. Pewnie sie nie interesowates o czym
mowili inni).

= Uwagi, ktére dyskwalifikujg czyjes zachowania czy wktad.



9. NAUKOWE PODEJSCIE

2 Prosi¢ o analize danych, zanim podejmie decyzje i kwestionowac
opinie nie wsparte faktami.

7 Szuka¢ systemowych rozwigzan, nie koncentrowaC sie na
szybkich rozwigzaniach.

1 Cztonkowie grupy nalegajg na nie uzywanie danych, poniewaz
uznaja, ze ich inteligencja i doswiadczenie sg wystarczajgce do
tego, zeby wiedzie€ co sie dzieje i jakie sg przyczyny ktopotow.

7 Podejmowanie decyzji wytacznie na podstawie intuicji bez analizy
danych.

7 Syndrom myslenia grupowego.

= Zbyt szybkie dziatanie.



MOCNE STRONY GRUPOWEGO
ROZWIAZYWANIA PROBLEMOW

= wieksza starannos¢ wyboru rozwigzan,

2 wieksza ilos¢ informacji na temat problemu,

2 wieksza liczba wariantow rozwigzan,

21 wieksza akceptacja dla wybranego rozwigzania,

2 lepsza wspotpraca przy wcielaniu w zycie wybranego
rozwigzania,

2 poprawa komunikacji interpersonalnej pomiedzy pracownikami i
wieksze zrozumienie,

2 korzysci psychologiczne - poprawa morale, lepsza motywacja i
wieksza satysfakcja z pracy,



SLABE STRONY GRUPOWEGO
ROZWIAZYWANIE PROBLEMOW

2 wieksza ilosc czasu,

@ moze sie pojawi¢ u niektorych cztonkow grupy tendencja do
dominowania nad innymi,

2 trudnosci z wypracowaniem wspolnego stanowiska,

@ presja grupy na pojedyncze osoby, by przystaty na jej propozycje,
2 sytuacja ,pata decyzyjnego’,

= W grupie mogg sie znalezC osoby, ktére majg swoje indywidualne
cele i bedg tak manipulowaC sytuacjg, by odnieS¢ osobistg
korzysc,

= syndrom myslenia grupowego.



SYNERGIA

Podczas wspolnej pracy, gtdwnie w procesie komunikacji, grupa
generuje szczegolny rodzaj energii.
Synergia, to globalna ilos¢ energii dostepna dla grupy w toku

podejmowania przez nig aktywnosci.

Synergia jest niezbednym >\ I
warunkiem powodzenia w 3 = A G
przedsiewzieciach zespotowych.
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CZYNNIKI ZMNIEJSZAJACE
EFEKTYWNOSC GRUPY

@ Syndrom myslenia grupowego
m Polaryzacja grupowa
@ Problemy koordynacyjne

@ Prozniactwo spoteczne
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CZYNNIKI ZMNIEJSZAJACE
EFEKTYWNOSC GRUPY

Pracujg w izolacji

Majg wysoki stopien spojnosci
Dziatajg w sytuacji stresu

Nie majg okreslonych procedur pracy
Majg dyrektywnego przywodce

Grupa koncentruje sie na utrzymywaniu jednomysinosci i
konsensusu oraz podtrzymywania pozytywnego mniemania jej
cztonkow o sobie, zamiast na rzetelnej analizie informac;i
koniecznych do podjecia decyzji. W skrajnych przypadkach
prowadzi to do niedoktadnego i stronniczego zbierania informacji,
niepetnej analizy alternatywnych pogladow i mozliwych przeszkod,
zanizania ryzyka wybranej opcji.



CZYNNIKI ZMNIEJSZAJACE
EFEKTYWNOSC GRUPY

Tendencja do podejmowania bardziej ekstremalnych lub bardzigj

asekuranckich decyzji przez osoby dziatajgce w grupie, niz przez
jednostki.

Pojawiajg sie szczegodlnie przy dziataniach wymagajgcych od

wszystkich cztonkow grupy wykonywania tych samych czynnosci, w
tym samym czasie.

Uwarunkowany motywacyjnie spadek wysitku wktadanego przez
jednostke w zadanie wykonywane zespotowo. Im bardziej
anonimowi sg cztonkowie grupy i im mniejsza jest ich jednostkowa
odpowiedzialnosc¢ za efekt, tym wieksze prawdopodobienstwo
wystgpienia zjawiska prozniactwa spotecznego.



ROLE ZESPOLOWE

L L

Czyli kto jest kim w zespole?



TEORIA ROL ZESPOLOWYCH BELBLINA

SKRUPULATNY
WYKONAWCA

KRYTYK
WARTOSCIUJACY

»1endencja do przejawiania okreslonych zachowan,
wnoszenia okreslonego potencjatu w dziatania zespotu, ora
nawigzywania specyficznych interakcji z innymi jego
cztonkami ,, |

CZLOWIEK

GRUPY
NATURALNY |—

PRAKTYCZNY
ORGANIZATOR

LIDER

SIEWCA

SPECJALISTA




NATURALNY LIDER

= Sprawuje piecze i kontrole nad sposobem, w jaki
grupa stara sie osiggnac cele. Potrafi efektywnie
wykorzystacC zasoby zespotu; rozpoznaje, gdzie tkwig
zalety, a gdzie stabosci grupy; potrafi wykorzystac

indywidualny potencjat kazdego pracownika.

zrownowazony, dominujacy, ekstrawertyk.
Charakteryzuje go raczej zdrowy rozsadek, anizeli
rozwazania intelektualne, w kierowaniu nie jest

agresywny.




CZLOWIEK AKCJI

1 Ksztattuje sposob, w jaki wykorzystany zostanie
wysitek grupy; kieruje swojg uwage
bezposrednio na ustalanie celow i priorytetow;
pragnie wywierac wptyw na ksztatt lub wzorzec
dyskusji grupowej i na wynik aktywnosci

grupowe.

niespokojny, dominujacy, ekstrawertyk,

impulsywny, tatwo sie irytuje. Chce szybko
widziec rezultaty. Rywalizuje i bywa arogancki,

ale dzieki niemu ,cos sie rzeczywiscie dzieje”.



PRAKTYCZNY ORGANIZATOR

m Zamienia koncepcje i plany na
praktyczne dziatania i realizuje
uzgodnione plany, w sSposob

systematyczny i efektywny.

zrownowazony i zdyscyplinowany. Dzieki
niemu nastepuje praktyczne wdrozenie projektow i
planow rozwigzan. Pragnie konkretow i nie lubi

zmiennosci planow.



SIEWCA (CZLOWIEK IDEI)

= Wysuwa nowe pomysty i strategie ze
szczegolnym uwzglednieniem
najistotniejszych problemow i probuje
,przedzierac sie” ze swojg wizjg, przez
grupowe podejscie do problemu na zasadzie
konfrontaciji.

dominujacy, inteligentny, introwertyk.
Moze ,gubi¢” szczegodty i robic¢ btedy, a takze
krytykowac pomysty innych. Im wiekszy
problem, tym wieksze wyzwanie, zeby go
rozwigzac. Uwaza, ze dobre pomysty mogq
na poczatku wydawac sie dziwne |
nieprawdopodobne. Roztacza wokot siebie

aure ,geniusza’.



CZLOWIEK KONTAKTOW

= Bada, analizuje i przytacza informacje na temat
pomystow, stanu wiedzy i dziatan na zewnatrz
grupy; nawigzuje kontakty zewnetrzne ktore
mogg byC uzyteczne dla zespotu; potrafi
prowadziC niezbedne negocjacje.

zrownowazony, dominujgcy
ekstrawertyk. Popiera innowacje i jest dobrym
improwizatorem. Troche cyniczny w

poszukiwaniu zysku dla grupy — czesto mawia:
,2nowe mozliwosci powstajg w wyniku btedu
innych”.



SEDZIA

=1 Analizuje problem, ocenia pomysty i
sugestie, dzieki niemu grupa startuje z

lepiej przygotowanej pozycji do podjecia

wywazonej decyzji.

inteligentny, zrownowazony,
introwertyk. Jest najbardziej obiektywny,
bezstronny i niezaangazowany
emocjonalnie, lubi mie€ czas do
namystu, czasami brak mu entuzjazmu,

ale jego spokoj pozwala na podjecie
wywazonych decyzji.



CZLOWIEK GRUPY

2 Wspiera cztonkow grupy, wspiera
morale grupy, jesli sg jakies
niedociggniecia i braki potrafi
zapobiegac konfliktom, ksztattuje
,2ducha” grupy, wzmacnia wspotprace i
lepszg komunikacje, jest lojalny wobec
zespotu.

ekstrawertyk, zrownowazony,
niskie pragnienie dominacji i
rywalizacji, zdolnoS¢ empatii. Moze
jego wkiad nie jest zbyt wyrazny, ale
nieoceniona jest jego lojalnosc i
oddanie wobec grupy, nie lubi
konfrontacji.




PERFEKCJONISTA

=1 Nastawiony na konkretny efekt, na
zakonczenie zadania w okreslonym
czasie i zapewnienie mu jak
najwyzszego standardu wykonania;
moze byc¢ trudny w kontaktach ze
wzgledu na to, ze jest wrogiem
przypadku i grzeznie w szczegotach,
ktore nie sg najistotniejsze dla
ukonczenia zadania, zawsze
swiadomy celu.

niespokojny, napiety,

introwertyk, zdyscyplinowany.



KONFLIKT W ZESPOLE




DEFINICJA KONFLIKTU

Proces, w ktorym jedna ze stron podejmuje Swiadome wysitki
zmierzajgce do udaremnienia dazen drugiej strony, poprzez blokowanie
osiqgniecia przez nig celéw lub blokowanie dziatan w jej interesie.

Konflikt w organizacji oznacza sp6r dwoch lub wiecej cztonkdéw albo
grup, wynikajacy z koniecznosSci dzielenia sie ograniczonymi zasobami
albo pracami lub zajmowania odmiennej pozycji, posiadania réznych
celdow, wartosci lub spostrzezen. Cztonkowie czy dzialy organizacji w
trakcie sporu dgzg do tego, by ich sprawa lub punkt widzenia przewazyty
nad sprawg czy punktem widzenia innych.



DYNAMIKA ZESPOLU - ETAPY
ROZWOJU

2 Forming — formowanie

@ Storming — burzenie

2 Norming — ustalanie norm

2 Performing - dziatanie



FORMOWANIE

zaczynamy

Ekscytacja, optymizm.

Duma z bycia wybranym do zespotu.
Proby zblizenia sie zespotu.

Leki, podejrzenia co do przysztej pracy.

Proby definiowania zadan i sposobow ich wykonywania.
Proby wypracowania akceptowalnych zachowan
grupowych.

Decyzje, co do potrzebnych informaciji.

Abstrakcyjne dyskusje nad pomystami i celami powodujgce
u niektorych zniecierpliwienie.

Narzekanie na organizacje i bariery przed zadaniem.



BURZENIE

Opor przed zadaniami i metodami pracy odmiennymi od
indywidualnych, charakterystycznych dla poszczegolnych
cztonkow grupy.

@ Zmiany w nastrojach i stosunku, co do szansy zespotu na

sukces.

Spory miedzy uczestnikami, nawet wtedy, gdy zgadzajg sie co
do gtownych zatozen .

Opor i rywalizacja.
Kwestionowanie fachowosci tych, ktorzy wybrali zadania i
cztonkow grupy.

@ Tworzenie nierealnych celow.

Brak jednosci, napiecie, zazdrosc.



NORMOWANIE

Damy rade

Poczucie wspolnoty i kooperaciji, wspolny duch i cel.
Akceptacja cztonkostwa w grupie.
Ulga, ze wszystko wyglada w porzadku.

Wysitki w celu osiggniecia harmonii przez unikanie konfliktu.
Wiecej przyjazni miedzy cztonkami, dzielenie sie osobistymi
problemami, dyskutowanie o dynamice grupy.

Nowe mozliwosci wyrazania konstruktywnej krytyki.
Ustalenie i przestrzeganie podstawowych roél i zasad.



DZIALANIE  [foderbow

Woglad w procesy grupowe i indywidualne, lepsze zrozumienie sit i
stabosci innych.

Satysfakcja z postepow grupy.
Poczucie zjednoczenia z grupa.

Konstruktywna auto-przemiana.
Umiejetnos¢ unikania i przepracowywania problemow grupy.



KONSEKWENCJE KONFLIKTU -
POZYTYWNE

Konflikt moze przyczynic sie do wzrostu motywac;ji
cztonkow zespotu.

Konflikt petni funkcje diagnostyczng — sygnalizuje
problemy relacji.

Konflikt moze powodowac wzrost innowacyjnosci cztonkow
zespotu i sprzyjac rozwojowi, ujawnianiu talentow i umiejetnosci.
=

Konflikt przyczynia sie do pogtebienia wiedzy zarowno na swo;
temat, jak i na temat partnera.



KONSEKWENCJE KONFLIKTU -
POZYTYWNE

Pozytywnie rozwigzany konflikt daje poczucie
umocnienia wiezi i wyzwala pozytywne emocje,
ktore sg przenoszone na partnera relacji. Moze
przyczynic sie do wzmocnienia grupy, zwiekszenia
zaufania pomiedzy ludzmi w zespole i poczucia
Zrozumienia.

Konstruktywnie rozwigzany konflikt pozwala na wypracowanie
bardziej efektywnych sposobéw komunikaciji i unikanie konfliktow w
przysztosci.

Konflikt sprawia, ze rézne punkty widzenia sg ujawniane |
dyskutowane, co pozytywnie wptywa na adekwatnosc¢ podejmowanej
decyzji.



KONSEKWENCJE KONFLIKTU -
NEGATYWNE

Sytuacja konfliktowa stawia jej uczestnikow w pozycji zagrozenia
istotnych dla nich interesow, wyzwalajac silne negatywne emocje
takie jak ztosc¢, lek, zal, gniew, uraza.

[+

Skutkéw konfliktow doswiadczajg rowniez inni cztonkowie
organizaciji.




KOLO KONFLIKTU

KONFLIKT
/ RELACJI
KONFLI[(T KONFLIKT
WARTOSCI DANYCH
ZRODLA
KONFLIKTOW
KONFLIKT KONFLIKT
STRUKTURY INTERESOW

~— —



MODEL PODWOJNEJ TROSKI
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MODEL PODWOJNEJ TROSKI

Zaktada brak zainteresowania udziatem w konflikcie
w sposob aktywny. Wigze sie z niewielkim
zainteresowaniem realizacjg dobra witasnego |
rownie niewielkim zainteresowaniem dla dgzen

drugiej strony.




MODEL PODWOJNEJ TROSKI

Uleganie, wigze sie ze sktonnoscig do
umniejszania znaczenia roznic
pomiedzy dgzeniami wiasnymi |
drugiej strony, podkreslaniem
podobienstw i wspdlnoty celow oraz
koncentracjg przede wszystkim na
realizacji celow drugiej strony.




MODEL PODWOJNEJ TROSKI

Zaktada zainteresowanie dobrem wiasnym i
drugiej strony w umiarkowanym zakresie.
Wystarczajgcym rozwigzaniem konfliktu jest w
tym przypadku wzajemne
ustepstwo stron, co jest a~ 0
rozwigzaniem konstruktywnym “”‘u\%
lecz nie zawsze optymalnym. @ a ?
\L




MODEL PODWOJNEJ TROSKI

Dominacja, wigze sie z zainteresowaniem, przede
wszystkim dobrem wiasnym i dgzeniem do jego
realizacji pomimo | wbrew dgzeniom drugiej
osoby.

Styl ten wigze sie z przekonaniem, ze
satysfakcja przeciwnika jest wiasng
przegrang, oraz z wykorzystaniem

sitowych metod realizacji wtasnych
celow.



MODEL PODWOJNEJ TROSKI

Podejscie kooperacyjne, sprzyjajgce rozwigzywaniu
problemow, z ktorym wigze sie wymiana informacji,
otwartosc¢, unaocznianie i zestawianie roznic oraz
opracowywanie rozwigzania zadowalajgcego obie
strony.




ZNIEKSZTALCENIA W POSTRZEGANIU
ZACHOWAN CHARAKTERYSTYCZNE DLA
SYTUACJI KONFLIKTOWYCH

“ Mysle, ze mam racje, a Ty nie. Ty myslisz, ze masz racje, a ja
nie”.

“Widze Twoje podte czyny wobec mnie, ale nie widze swoich
podtych czynoéw wobec Ciebie”.

“Nie masz prawa do tego, do czego ja mam prawo”.
“Wszystko co robie jest dobre, wszystko co Ty robisz jest zie”.

“Widze w Tobie wrogie uczucia jakich sie spodziewatem, nie
widze dobrych. Podejmuje dziatania obronne, ktére u Ciebie

wywotujg wiekszg wrogosc”.



BARIERY KOMUNIKACYJNE
W KONFLIKCIE

2 Porownywanie A
2 Przygotowywanie § :

odpowiedzi

2 Niezgoda

o Atak, krytyka

m Wycieczki osobiste

2 Przekonanie o swojej racji

71 Oskarzanie

1 Grozenie

2 Wykluczanie kogos z dyskusji



»,GCZWORO” USZU ODBIORCY

Ucho rzeczowe

Ucho ujawnienia siebie
(terapeutyczne)

Ucho apelowe

Ucho relacyjne
(ucho drazliwe)



1 Koto konfliktu

ANALIZA SYTUACJI
KONFLIKTOWEJ

1 Zdefiniowanie sytuacji konfliktowej

1 Okreslenie zaangazowanych stron

1 Poziom i rodzaj emocji

1 Zachowania osob w konflikcie

1 Analiza konsekwencji konfliktu



KONSTRUKTYWNA POSTAWA
W KONFLIKCIE

21 Oddziel ludzi od problemu

2 Zbuduj pozytywne nastawienie do partnera

2 Szanuj partnera

3 Stuchaj!!!

7 SKkup sie na interesach i rozwigzaniach a nie na

poszukiwaniu winnych i okopywaniu sie na swoim

stanowisku



ROZWIAZYWANIE KONFLIKTU

Zbuduj dobrg relacje, kontakt z rozmowcag

Przedstaw cel rozmowy w kontekscie
budowania wspotpracy

Opisz i nazwij sytuacje w formie faktow
Zapytaj o punkt widzenia drugiej strony
Przedstaw swoj punkt widzenia

Pytaj o rozwigzania

Proponuj rozwigzania

Poszukuj rozwigzan, ktore mogg byc
zaakceptowane przez obie strony

Pozytywnie zakoncz



TECHNIKI ZESPOLOWEGO
ROZWIAZYWANIA
PROBLEMOW




PROWADZENIE ZEBRANIA

1 ROZGRZEWKA &
| OTWARCIE 19"

1 CZESC WEASCIWA ZEBRANIA (4™

, ZAKONCZENIE e




ROZGRZEWKA

— twoje zachowanie ma wptyw na
obyczaje innych
— wprowadz dobrg
atmosfere
— przyzwyczaj do

czynnego uczestnictwa



OTWARCIE

— postugujac sie listg tematow, ktore
dostarczytes wczesniej
— wywies go, wypisz na tablicy, zmiany
dokonywane w ostatniej chwili sg widoczne natychmiast

przedstaw powody, dla ktorych wstawites do planu poszczegodlne
punkty, co spodziewasz sie po nich osiggng¢, omow czy czas
przeznaczony na kazdy z nich jest odpowiedni, wciggnij do dyskusii
uczestnikow

— badz elastyczny, daj ludziom poczucie, ze wspottworzg
zebranie, ze uwzgledniasz ich uwagi i potrzeby



CZESC WLASCIWA ZEBRANIA

Kto robi notatki i jak — wyznacz osobe, ktdra robi notatki na
papierowej tablicy, udostepniaj je wszystkim

Korzystaj z pomocy wizualnych

Przerwy — znajdz czas na nieformalng przerwe w zajeciach, na
gtebszy oddech i przegryzienie czegos

Podsumuj kazdg czesc¢

Trzymaj sie ustalen czasowych — postaraj sie o zegar, popros
catg grupe o pilnowanie harmonogramu i porzadku obrad na

tablicy, udziel kilku napomnien



ZAKONCZENIE

1 Porzadkowanie — generalne podsumowanie
1 Zaplanuj dalsze dziatania — zapisz na tablicy

1 Stworz atmosfere, pomagajgcg rozwigzywac

problemy

grupg




PROCEDURA ZESPOLOWEGO
ROZWIAZYWANIA PROBLEMOW

1.ZDEFINIOWANIE PROBLEMU
(PP/PR, Lasso, Jest/Nie ma, Porada eksperta)

2.GENEROWANIE ROZWIAZAN
(Burza mozgow, Co zrobili inni?, Kawatkowanie + Poprzestawianie)

3.0CENA ROZWIAZAN
(Szachownica Kryteriow, Lista wad i zalet)



PROCEDURA ZESPOLOWEGO
ROZWIAZYWANIA PROBLEMOW cd.

4.WYBOR ROZWIAZANIA
(Sposob podejmowania decyzji)

5.0PRACOWANIE PLANU DZIALANIA

6.0CENA EFEKTOW

7.WNIOSKI NA PRZYSZLOSC



BURZA MOZGOW

Odbywa sie w niewielkim zespole (10 — 12 osob).
Opiera sie na wolnych skojarzeniach.

Sesje trwajg ok. godziny.

Uczestnicy sesji nie znajg wczesniej problemu.
Przebieg sesji dobrze jest rejestrowac.
Prowadzacy wyjasnia temat i podaje ramy czasowe.
Problem jest sformutowany wasko.
Uczestnicy zgtaszajg pomysty.

Kontynuuje sie jg, az do wyczerpania pomystow.




BURZA MOZGOW

Nie oceniaj rozwigzan w chwili ich pojawienia sie.

Zachecaj do swobodnego i nieskrepowanego myslenia,
fantazjowania.

Im wiecej pomystow, tym lepiej.

Podchwytuj, uzupetniaj | rozwijaj pomysty zgtaszane przez
uczestnikow.

Powstrzymaj sie od pytan do uczestnikow sesji, dlaczego
zaproponowali taki wtasnie pomyst.

Dopuszczaj powtarzanie sie pomystow rozwigzan.

Momenty ciszy sg objawem pozytywnym - efekt inkubacji.



METODY PODEJMOWANIA

DECYZJI

1 Konsensus

1 Glosowanie

1 Podgrupa

®
O
@)
7]
@)
qY)
C
i®;
)
o



KONSENSUS

2 Gdy decyzja jest bardzo wazna i dotyczy wielu osob.

2 Gdy grupa jest mata (liczy nie wigcej niz 10 osob)
powinienes podejmowac decyzje poprzez konsensus;
gdy grupa jest duza konsensus powinien byc¢
stosowany tylko w najwazniejszych kwestiach.

2 Kiedy zaangazowanie cztonow grupy jest na
podobnym poziomie, lub gdy grupa jest krytycznie
nastawiona do proponowanego rozwigzania.

a2 Kiedy podjecie decyzji przez konsensus nie jest
mozliwe, powinienes miec zastepczg metode
podejmowanla decyzji.



GLOSOWANIE

21 Kiedy wiadomo, ze podjecie decyzji przez konsensus
jest niemozliwe w danym czasie.

2 Kiedy cztonkowie grupy majg jednakowe informacje na

dany temat i gdy rozumiejg inne punkty widzenia danej
sprawy.

1 Kiedy zostaje ustalone, ze wiekszo$S¢ moze podjac
decyzje bez aktywnego zaangazowania tych osobD,
ktore mogg straci¢ podczas gtosowania.

21 Kiedy masz plan, jak poradzi¢ sobie z oporem 0sob,
ktore moga straciC podczas gtosowania.




PODGRUPA

2 Kiedy podgrupa ma informacje i doswiadczenie
niezbedne do podjecia decyzji.

2 Kiedy decyzja dotyczy tylko tej podgrupy, a
wprowadzenie decyzji w zycie nie wymaga
zaangazowania wiekszosci.

2 Kiedy grupa ma rzeczywistg wtadze w zakresie
podejmowanej decyzji i jest reprezentatywna.




JEDNA OSOBA

1 Kiedy jest sytuacja wymagajgca natychmiastowego
podjecia decyzji.

=1 Kiedy jedna osoba ma wszystkie niezbedne informacje
do podjecia decyzji.

=1 Kiedy cztonkowie grupy ufajg osobie, ze podejmie trafng
decyzje.

1 Kiedy problem dotyczy tylko | wytgcznie osoby
podejmujgcej decyzje.




	CELE SZKOLENIA
	Ró¿ne zespo³y
	Hokej
	Pi³ka no¿na
	Baseball
	P³ywanie
	Rajdy samochodowe Formu³y 1
	Wioœlarstwo
	Tenis
	Sztafeta
	DEFINICJE I ROZWA¯ANIA
	¯eby byæ zespo³em nie musisz pracowaæ zespo³owo.
	Pracowaæ zespo³owo:Korzystaæ z technik pracy zespo³owej, przy okreœlonym podziale ról, w okreœlonym celu.
	SAMODZIELNIE CZY W ZESPOLE?
	ZESPÓ£
	UDANY ZESPÓ£
	UDANY ZESPÓ£1. JASNOŒÆ CELÓW
	2. PLAN DZIA£ANIA
	3. JASNO ZDEFINIOWANE ROLE
	4. EFEKTYWNA KOMUNIKACJA
	4. EFEKTYWNA KOMUNIKACJA
	5. DOBRZE ZDEFINIOWANE PROCEDURY DECYZYJNE
	6. ZRÓWNOWA¯ONY UDZIA£ CZ£ONKÓW ZESPO£U
	7. ZASADY I NORMY W ZESPOLE
	8. ŒWIADOMOŒÆ DYNAMIKI PRACY ZESPO£OWEJ
	9. NAUKOWE PODEJŒCIE
	MOCNE STRONY GRUPOWEGO ROZWI¥ZYWANIA PROBLEMÓW
	SYNERGIA
	CZYNNIKI ZMNIEJSZAJ¥CE EFEKTYWNOŒÆ GRUPY
	CZYNNIKI ZMNIEJSZAJ¥CE EFEKTYWNOŒÆ GRUPY
	CZYNNIKI ZMNIEJSZAJ¥CE EFEKTYWNOŒÆ GRUPY
	ROLE ZESPO£OWE
	TEORIA RÓL ZESPO£OWYCH BELBLINA
	KONFLIKT W ZESPOLE
	DEFINICJA KONFLIKTU
	DYNAMIKA ZESPO£U – ETAPY ROZWOJU
	FORMOWANIE
	BURZENIE
	NORMOWANIE
	DZIA£ANIE
	KONSEKWENCJE KONFLIKTU - POZYTYWNE
	KONSEKWENCJE KONFLIKTU - POZYTYWNE
	KONSEKWENCJE KONFLIKTU - NEGATYWNE
	KO£O KONFLIKTU
	MODEL PODWÓJNEJ TROSKI
	MODEL PODWÓJNEJ TROSKI
	MODEL PODWÓJNEJ TROSKI
	MODEL PODWÓJNEJ TROSKI
	MODEL PODWÓJNEJ TROSKI
	MODEL PODWÓJNEJ TROSKI
	ZNIEKSZTA£CENIA W POSTRZEGANIU ZACHOWAÑ CHARAKTERYSTYCZNE DLA SYTUACJI KONFLIKTOWYCH
	BARIERY KOMUNIKACYJNE              W KONFLIKCIE
	„CZWORO” USZU ODBIORCY
	ANALIZA SYTUACJI KONFLIKTOWEJ
	KONSTRUKTYWNA POSTAWA               W KONFLIKCIE
	ROZWI¥ZYWANIE KONFLIKTU
	PROWADZENIE ZEBRANIA
	ROZGRZEWKA
	OTWARCIE
	CZÊŒÆ W£AŒCIWA ZEBRANIA
	ZAKOÑCZENIE
	PROCEDURA ZESPO£OWEGO ROZWI¥ZYWANIA PROBLEMÓW
	PROCEDURA ZESPO£OWEGO ROZWIAZYWANIA PROBLEMÓW cd.
	BURZA MÓZGÓW
	BURZA MÓZGÓW
	METODY PODEJMOWANIA DECYZJI
	KONSENSUS
	G£OSOWANIE
	PODGRUPA
	JEDNA OSOBA

