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Wyktad 1.

Wyktad 2.

Wyktad 3.

Wyktad 4

Wyktad 5.
Wyktad 6.
Wyktad 7.

TEMATYKA WYKLADOW

Wiedza potoczna a wiedza naukowa. Socjologia i psychologia
jako dyscypliny naukowe. Zastosowanie wiedzy z zakresu
socjologii i psychologii w procesach planowania

| Organizowania pracy.

Grupa spoteczna: definicje, spojnosc, wielkos¢, normy,
czynniki grupotworcze, typologia. Grupa pracownicza, grupy
nieformalne w organizacji.

Diagnozowanie struktury nieformalnej grupy — socjometria.

Wptyw spoteczny, kategorie i zasady wptywu spotecznego.
Wtadza jako rodzaj wptywu spotecznego.

Wybrane procesy grupowe a efektywnosc grup zadaniowych.

Kultura organizacyjna, klimat bezpieczenstwa a zachowania
pracownikow oraz ksztattowanie marki organizacji.

Stres w pracy: wymiar indywidualny i organizacyjny.
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Wyktad 8.

Wyktad O.

Wyktad 10.

Wyktad 11

Wyktad 12.
Wyktad 13.

Wyktad 14.

Motywacja i zaangazowanie w organizacji: pojecia, czynniki,
rodzaje, znaczenie. Indywidualne i systemowe narzedzia
motywowania pracownikow.

Zaufanie wewnatrz i na zewnatrz organizacji: pojecie,
uwarunkowania, rodzaje, skutki, zasady budowy i odbudowy.
Zaufanie a reputacja organizacji.

Zespot pracowniczy: funkcje, zasady budowania i kierowania
zespotem w organizacji. Typy rol zespotowych.

Komunikacja w ksztattowaniu relacji interpersonalnych
W organizacji.

Konflikty w organizacji: przyczyny, typy, dynamika, przebieg,
rozwigzywanie, zapobieganie.

Dysfunkcjonalne zachowania pracownikow w organizacji:
pojecia, typy, przyczyny, przejawy, skutki, profilaktyka.

Zarzgdzanie sobg w organizacji: kompetencje, rozwoj
zawodowy, kariera.
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WIEDZA POTOCZNA A WIEDZA NAUKOWA

Wiedza potoczna Wiedza naukowa

/bior spostrzezen

przypadkowych, stereotypow SPaEzg

Kumulatywna, gromadzona
Fragmentaryczna i niespojna zgodnie z regutami

postepowania badawczego

Petna sgdow o charakterze Neutralna, powstrzymujaca sie
wartosciujgcym od sgdow

Restrykcyjne warunki

Pochopnosc¢ uogolnien S
upubliczniania

Apodyktyczna Oszczednosc w tworzeniu pojec
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KLASYFIKACJA NAUK

NAUKI
l }
FORMALNE REALNE!?

! l ' }
logika formalna Przyrodnicze Kulturowe
matematyka (spoteczno-
nauki strukturalne l l ekonomiczne

fizyka biologia i humanistyczne)
chemia medycyna -psychologia

- socjologia

- ekonomia

- historia

- prawo

-lingwistyka itd.

1 zwane te empirycznymi
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Nauki realne (empiryczne):

* badaja okreslony wycinek swiata doswiadczalnego,

* d3gzg do wykazania zwigzkow opisowych,

* badanie rzeczywistosci ograniczone do metod stosowanych
w ramach danej nauki,

* twierdzenia uzasadnione przez wyniki badan i ich
interpretacje (Anzenbacher A.).

Nauki formalne :

* istotg czysta forma, abstrakcyjna struktura zaleznosci,
urachunkowienie wyrazen,

* schematy rozumowan dedukcyjnych jako metody
uzasadniania twierdzen i teorii (Anzenbacher A.).



PRZYKEADY PYTAN (Anzenbacher A.)

EMPIRYCZNYCH FILOZOFICZNYCH?
lle zebow ma niedzwiedz Co to jest poznanie?
polarny?

Przy jakiej temperaturze topi  Co to jest cztowiek?
sie miedz?

Czy wegierski jest jezykiem Czy dzieje majg sens?
indoeuropejskim?

Jaka trucizne zawiera Na czym polega sens
muchomor bulwiasty? ludzkiego istnienia?

1 Filozofia przynalezy do nauk formalnych
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SCHEMAT POZNANIA NAUKOWEGO W NAUKACH

EMPIRYCZNYCH

dedukcja
TEORIE >
Swiat 0
konstrukgji Budowanie teorii
teoretycznych

PRZEWIDYWANIA

Sprawdzanie

Swiat faktéw
empirycznych

FAKTY

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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PSYCHE — ‘locos

(dusza) (nauka, wiedza)

(spoteczenstwo) s
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FUNKCJE NAUK EMPIRYCZNYCH,
W TYM SPOLECZNYCH

e Deskryptywna (opisowa) — opis cech badanej rzeczywistosci
(gromadzenie faktow). Odpowiada na pytanie: jak, na
poziomie obserwowalnych zachowan, przebiega dany
proces, jak zachowujg sie ludzie?

e Eksplanacyjna (wyjasniajaca) — wyjasnienie mechanizmu
funkcjonowania badanego zjawiska, stworzenie koncepcji,
teorii, w ktorej oprocz zjawisk obserwowalnych
wprowadzane sg pojecia abstrakcyjne. Pozwala powiedziec
jak dany proces przebiega, jakie sg jego przyczyny, dlaczego
dzieje sie tak, jak sie dzieje?

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 13



FUNKCJE NAUK EMPIRYCZNYCH,
W TYM SPOLECZNYCH C.D.

e Predyktywna (prognostyczna) —przewidywanie przysztych
zjawisk z okreslonym prawdopodobienstwem, na
podstawie dotychczasowej wiedzy o badanym zjawisku.

Przyktad: jesli czyjas cecha temperamentu zostanie
okreslona jako wrazliwosc, wowczas mozna z duzym
prawdopodobienstwem przewidywac, ze w sytuacjach
stresujgcych dana osoba bedzie sktonna do
intensywniejszych i wczesniejszych reakc;ji
dezadaptacyjnych.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 14



STEROWANIE | SOCJOTECHNIKA — POZANAUKOWE
FUNKCJE PSYCHOLOGII I SOCJOLOGII

* Sterowanie - pozanaukowa, praktyczna funkcja psychologii.
Oparte na wyjasnianiu i przewidywaniu, oddziatywanie na
jednostke, ktore pomoze jej funkcjonowac.

Przyktad: Komus, kto pozna siebie jako cztowieka
wrazliwego, mozna zaproponowac sposoby radzenia sobie
w sytuacjach stresowych. Wiedza o mechanizmach
funkcjonowania danej osoby moze stanowic podstawe
zmieniania jej zycia (na wyrazna jej prosbe i zgodnie z jej
wolg!!l).
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STEROWANIE | SOCJOTECHNIKA — POZANAUKOWE
FUNKCJE PSYCHOLOGII I SOCJOLOGII C.D.

* Socjotechnika - pozanaukowa, praktyczna funkcja socjologii.
Zespot dyrektyw dotyczacych dokonywania racjonalnych
przemian zycia spotecznego. Dyrektywy socjotechniczne
okreslaja, jak przy pomocy odpowiednich srodkow dokonywac
celowych przemian spotecznych, opierajgc sie przy tym na
ocenach i wartosciach spotecznych
(Podgdrecki A.).

1. Dla zainteresowanych o socjotechnice jako socjologii stosowanej, jej roznicach

w stosunku do pojec takich jak perswazja czy manipulacja: Afeltowicz t., Pietrowicz K.,
Socjotechnika Adama Podgdreckiego w perspektywie poréownawczej, Roczniki Historii
Socjologii, vol. 11 (2012) s. 39-71
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SOCJOLOGIA — POCZATKI DYSCYPLINY

* XVIIl w—C. H. Saint = Simon wyodrebnia nowg nauke
— fizjologie spoteczng bedaca nauka o spoteczenstwie
rozumianym jako wewnetrznie spojna, rzgdzaca sie
wiasnymi prawami catosc,

» 1864 wyodrebnienie socjologii przez A. Comte’a,
w ramach nowej klasyfikacji nauk szczegdtowych,
jako autonomicznej dyscypliny naukowej .
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SOCJOLOGIA

Nauka o zbiorowosciach spotecznych.
Przedmiot:

|
|

/

I

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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PODZIAt SUBDYSCYPLIN SOCJOLOGICZNYCH

SOCJOLOGIA
OGOLNA SZCZEGOtOWA/E
(teoretyczna) hrocii S .
/ Grup spotecznych Zwiazane,z | _
Rorwiia 4 podstawowe oW poszczegdlnymi sferami
J tch))rie i ludzkiej aktywnosci:
. e Polityki
oStruktur spotecznych Subkultur -I\/(I) |dy |
eZmian lub rozwoju mtodziezowych L
el eOswiaty
spotecznego Qoike Wied
A - eLudzi starych Ile Zy
. o Kultur
spofecznego zbiorowosci L g Y
eZachowania el
spofecznego jednostKki “Gospeckrid
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SOCJOLOGIA PRACY - dziat socjologii zajmujacy sie procesami
spotecznymi, wptywem warunkow spotecznych na motywy, przebieg,
intensywnosc i wyniki pracy spoteczenstwa oraz badaniem skutkow,
jakie praca wywotuje w strukturze, dziataniach oraz rozwoju szerszych

i wezszych zbiorowosci. Zagadnienia szczegotowe:

Definicja pracy,
klasyfikacja réznych jej
form i rodzajow
w zbiorowosciach
ludzkich, ogolne
zagadnienia
sprawnego dziatania

Zjawiska i procesy
dezorganizacji systemu
spotecznego zaktadu
pracy, wptyw tych
procesow na
wykonywanie pracy.

Czynniki wptywajgce na

Spoteczne
konsekwencje pracy,
skutkow spofecznego

podziatu pracy i
rozwoju narzedzi
pracy.

Stosunki miedzy zatogg a
kierownictwem, cechy jakie
powinien posiadac
kierownik i co powinien
wiedzie¢ o pracownikach
aby skutecznie nimi
zarzgdzac

motywacje
pracownikéw, na
intensywnosc ich
wysitkow a w
konsekwencji na
wydajnosc¢ pracy.

Biurokracja pracy
jako
zracjonalizowana i
zdepersonalizowan
a postac
zarzgdzania
i kierowania

Czynniki wptywajace
na identyfikowanie
intereséw zatogi
z interesem zakfadu
pracy oraz
utozsamianie celow
osobistych z celami
i wartoSciami zakfadu

pracy.

Wptyw pracy na
tworzenie sie roznych
typow osobowosci,
typow zawodowych

20



PRACA - UJECIE SOCJOLOGICZNE

kazda celowa czynnosc, spofecznie uzyteczna lub spotecznie
doniosta, zapewniajgca okreslong pozycje
W spoteczenstwie.

/ socjologicznego punktu widzenia:
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PSYCHOLOGIA
DEFINICIJE

* nauka zajmujgaca sie badaniem zachowan i procesow
psychicznych oraz ich zaleznosci od fizycznego stanu
organizmu, stanu umystu i srodowiska zewnetrznego;

* nauka o czynnosciach cztowieka i o cztowieku jako ich
podmiocie (Tomaszewski T.);

* naukowe badanie zachowania organizmow — jest to
nauka, ktora pozwala ustalic co porusza ludzmi i jak
funkcjonuje ich psychika (Zimbardo Ph.).
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GtOWNE DZIALY

PSYCHOLOGII

Ogdlna

Rozwojowa

Spoteczna

Wychowawcza

Prawidtowosci

procesow psychicznych
orz mechanizmy, ktére
je uruchamiajg i kieruja

Prawa dotyczace
rozwoju psychiki
cztowieka jako
jednostki i gatunku

Zachowania jednostki
pod wptywem grup i
srodowisk spotecznych

Podstawy
psychologiczne
nauczania i
wychowania cztowieka

nimi w roznych okresach
jego zycia
Pracy Organizacji
Kliniczna zwane razem psychologia pracy i organizagji Poznawcza
(PPO) lub psychologig organizacji i zarzagdzania
Endogenne Zawodowa dziatalnos¢ |Zastosowanie metod Zajmuje sie procesami
(wewnetrzne) i cztowieka psychologicznych w poznawczymi cztowieka
egzogenne (przystosowanie pracy |celu podniesienia

(zewnetrzne) przyczyny
zachowan ludzi celem
opracowania
psychoterapii,
profilaktyki

do cztowieka,
przystosowanie
cztowieka do pracy,
przystosowanie do
pracy z innymi ludzmi).

kwalifikacji kadry
zarzgdzajacej i
funkcjonowania
organizacji.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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DZIALY PSYCHOLOGII wazne z punktu widzenia nauk
0 zarzgdzaniu oraz wybrane zagadnienia badawcze:

1. Psychologia spoteczna — naukowe badanie majace na celu
ustalenie, w jaki sposob na ludzkie mysli, uczucia
| zachowania wptywa rzeczywista lub wyobrazona
obecnosc innych czyli ich kontekst spoteczny.

* Motywy spoteczne: co nadaje dziataniom spotecznym
kierunek, jakie sg podstawowe cele dziatan
spotecznych.

* Przekonania o swiecie spofecznym: jakie sg
przekonania ludzi na temat innych ludzi, kiedy ludzie
sgdzg, ze innym mozna zaufac, a kiedy — ze nie mozna.
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* Postawy: skad biorg sie ustosunkowania do ludzi i innych
obiektow, kiedy ludzie postepujg w zgodzie ze swoimi
opiniami.

* Wywieranie wpftywu na innych: kiedy i dlaczego ludzie sg
konformistyczni, jakie sg skuteczne techniki wywierania
wptywu.

 Konflikt: jak ludzie zachowujg sie w sytuacji konfliktu, jak
skutecznie negocjowac rozwigzanie konfliktu.

* Wtadza: kto i w jaki sposob osigga wtadze, jak wtadza
zmienia ludzi.

* Grupa: jakie mechanizmy integruja grupe w catosc, czy
grupy dziatajg skuteczniej od jednostek.

* Relacje miedzygrupowe: jakie sg przyczyny konfliktow
miedzygrupowych i jak je redukowac.

25



2. Psychologia pracy — dyscyplina psychologii stawiajaca
sobie za cel badanie i rozwigzanie zagadnien
praktycznych zwigzanych z pracg i dziatalnoscig
zawodowag. Przedmiot: psychika i zachowanie sie
cztowieka w konkretnych warunkach aktywnosci
zawodowej (Banka A.).

3. Psychologia organizacji — dyscyplina psychologii, ktora ma
za przedmiot analizowanie funkcji i procesow
wptywajacych na klimat psychologiczny i spoteczny
wewnatrz srodowiska, w ktorym realizowane sg procesy
pracy (Banka A.).
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KLASYCZNE | WSPOtCZESNE TENDENCIJE (PARADYGMATY)
| DZIEDZINY PSYCHOLOGII PRACY

Tendencje klasyczne

Tendencje wspdfczesne

- Model przystosowania cztowieka do pracy —

poczatek epoki przemystowej

- Model stosunkow miedzyludzkich (human

relations) — lata 30 XX wieku

- Model przystosowania pracy do cztowieka —

psychologia inzynieryjna i ergonomia

- Unifikacja i globalizacja sposobdéw produkgji,

rynkéw pracy oraz systemow organizacyjnych —

ujmowanie pracy w aspekcie psychicznym,

biologicznym, fizycznym, ekonomicznym

i kulturowym

- Ujecie transakcyjne — zaktada interakcje miedzy

cztowiekiem i srodowiskiem pracy

¥

Dziedziny tradycyjne

Dziedziny wspdtczesne

Psychologia cztowieka
pracujgcego —
poradnictwo
zawodowe,
zatrudnianie, szkolenie,
oceny pracownikow,
motywacja, zespoty,
komunikacja, zmiany
organizacyjne.

Psychologia warunkow
pracy — psychologia
ekologiczna, fizyczne
aspekty pracy,
psychologia
inzynieryjna —
ergonomia, klimat
organizacyjny — jakos¢
zZycia.

Psychologia systemow
socjotechnicznych —
funkcjonowanie
cztowieka w ztozonych
systemach technicznych
i spotecznych celem
optymalizacji jakosci
zycia i jakosci pracy.

Psychologia robotyzacji
i systemow
informatycznych —
sztuczna inteligencja,
teoria gier,
podejmowanie decyzji,
rozwigzywanie
problemoéw.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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UJECIE TRANSAKCYJNE W WYJASNIANIU
DYLEMATOW ZWIAZANYCH Z PRACA

Wypadki w pracy: ,stata w czasie indywidualna sktonnosc”,
czy konsekwencja czynnikow niezaleznych od jednostki
(hipoteza Marbego)?

hozllwoscl lednostkd
m

Wymagania Srodowliska

. | D
Wypadki przy pracy jako efekt interakcji pomiedzy czynnikami
srodowiskowymi i osobowosciowymi.
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PODSTAWOWE OBSZARY TEMATYCZNE PSYCHOLOGII

Rekrutacja
i selekcja
pracownikow

Przywodztwo w
organizacji

Psychologia
inzynieryjna —
ergonomia

Ocena
wykonywania
zadan

Motywacja
| satysfakcja
Z pracy,
Zaangazowanie

Psychologia
zachowan
konsumenckich

PRACY | ORGANIZACII

Warunki pracy,
wiasciwosci
miejsca pracy

Zdrowie
| bezpieczenstwo

pracy

Kultura
organizacyjna

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga

Szkolenie
i doskonalenie
personelu

Stres w
srodowisku pracy

Sposoby
prowadzenia
badan (narzedzia
| techniki)
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Grupa spoteczna: definicje, spojnosc, wielkosc, normy,
czynniki grupotworcze, typologia. Grupa pracownicza,
grupy nieformalne w organizacji
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CZtOWIEK - ISTOTA SPOtECZNA

(gr. zoon politikoon; ang. animal sociale): niemoznos¢
rozwiniecia cech specyficznie ludzkich poza ludzkim
srodowiskiem spotecznym:

* chtopiec heski (XIVw),

* chtopiec islandzki,

* chtopcy litewscy,

* Jean de Liege,

* dziewczynki amerykanskie.

Cztowiek nie jest czyms danym, gotowym, statycznie
okreslonym; staje sie i urzeczywistnia w miare rozwoju pod
wptywem oddziatywania spofeczenstwa i jego kultury
(Rybicki P.).
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DLACZEGO LUDZIE tACZA SIE W GRUPY
Przyczyna Korzysc

/mniejszenie lekow zwigzanych z samotnoscig,

Poczucie bezpieczenstwa : S . ,
ludzie czujg sie silniejsi i nie bojg sie innych osob

Pozycja spoteczna Przynaleznosc daje uznanie i pozycje spoteczng
Poczucie wtasnej wartosci Daje lepszg samoocene cztonkdw grupy

Cztonkostwo w zbiorowosci  Zaspokojenie potrzeb spotecznych

Odczuwanie sity W grupie mamy wieksze poczucie sity

Wieksza liczba osob zapewnia realizacje niektorych

Osiggniecie celu Jadan

(Tobdr-Osadnik K.)
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GRUPA SPOLECZNA

* dowolna ilos¢ osob, ktore wspotdziatajg ze soba, s3
psychologicznie swiadome siebie nawzajem oraz
postrzegajg siebie jako grupe (Schein E. );

* zbiorowosc 0 wykrystalizowanych strukturach
wewnetrznych, systemach wartosci, trwatych
komponentach swiadomosciowych i specyficznej kulturze
(Encyklopedia socjologii).

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 33



IMPLIKACJE DEFINICJI GRUPY SPOtECZNEJ

* grupy majg okreslone wspolne zainteresowania i cele,
ktore chcg 0siggnac,

* ich cztonkowie oddziatujg na siebie wzajemnie zgodnie
Z przyjetymi zasadami (wzorami),

* tworzg wewnetrzne instytucje, normy, systemy kontroli,
pozwalajgce na postrzeganie swojej odrebnosci w stosunku
do innych grup,

* posiadajg osrodki skupienia - elementy materialne,
symbole i wartosci stanowigce podstawe integracji grupy,

* cztonkowie grupy komunikujg sie miedzy soba.
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ZBIOR JEDNOSTEK JAKO ELEMENT KONSTYTUTYWNY GRUPY
SPOLECZNEJ | ZWIAZANE Z TYM DYLEMATY

1. Minimalna liczba osob, aby grupa spoteczna mogta zaistniec
* diada,

* triada.

2. Zagadnienie wptywu liczebnosci cztonkow na pozostate
elementy konstytutywne grupy. Wieksza liczba cztonkow
grupy to:

* zazwyczaj wieksza mozliwosc¢ osiggania celow przez grupy
zadaniowe,

* mniejsza jednolitosc grupy,

* mniejsza tendencja do aktywnego uczestnictwa cztonkow
grupy w jej dziataniu,

* mniejsza czestotliwosc i nizszy poziom komunikacji.
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CZYNNIKI GRUPOTWORCZE | STRUKTURY GRUPOWE

e Cel grupy
e Normy grupowe
e Interakcje

e Pozycje i role grupowe

e Struktura zaleznosci hierarchicznych
e Struktura zaleznosci komunikacyjnych
e Struktura socjometryczna
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CZYNNIKI GRUPOTWORCZE

1. Cel grupy (wartosci, funkcje grupy) - koncowy stan dziatania

do ktorego dazy wiekszosc cztonkow grupy. Funkcje celu:

* sktania do tego, aby okreslone osoby zaczety wchodzic
w kontakt ze sobg,

* punkt wyjscia do ksztattowania sie interakcji,

* inicjuje powstanie struktur grupowych — struktury wtadzy
i komunikacyjnej,

* wptywa na sktad i wielkos¢ grupy (osoby przydatne do
realizacji celu).

Zaleznosc¢ pomiedzy stopniem zgodnosci celu indywidualnego
Z grupowym a motywacja do uczestnictwa w grupie
spoteczne.
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2. Normy grupowe - zasady postepowania, standardy
okreslajgce wiasciwe zachowanie sie w grupie. Systemy
symboli, ktore informuja ludzi, jakiego zachowania sie od
nich oczekuje i jak powinny przebiegac interakcje pomiedzy
nimi w okreslonych sytuacjach.

Witasciwe = prowadzgce do realizacji okreslonego celu.
Normy funkcjonalnie podporzadkowane sg celowi grupy.

Rola norm w grupie:
* punkt odniesienia dla wfasciwego spostrzegania postaw

| zachowan,
* okreslenie wzorcowych postaw i zachowan,
* ustalenie stopnia tolerancji wobec gwatcenia norm,

 okreslenie pozytywnych i negatywnych sankcji.
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PRZYKEADY NORM GRUPOWYCH - FORMALNYCH
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PRZYKEADY NORM GRUPOWYCH - NIEFORMALNYCH
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3. Interakcje - proces:

* wysytania i odbierania gestow, kulturowo zdefiniowanych
symboli, ktore niosg ze sobg okreslone i state znaczenie,

* komunikowania, w wyniku ktorego jednostki przekazuja
informacje i modyfikujg nawzajem swoje dziatania,

* wzajemnego oddziatywania aktorow zycia spotecznego
wedtug okreslonego kodu kulturowego. Aktorzy postuguja
sie metodami odwotujgcymi sie do srodowiskowych
obyczajow i nawykow jezykowych.

@ NIE

X: ztapatem gume
Y: ojej, to byto w czasie jazdy?
Nic ci sie nie stato?
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STRUKTURY GRUPOWE

1. Pozycje i role grupowe
Pozycja spoteczna — zbior funkgji, ktore majg byc realizowane
przez zajmujacy jg osobe. Typowe miejsca w spoteczenstwie,
ktore zajmowac moze wiele roznych oséb (np. zawod).
Rola spoteczna — zbior oczekiwan, jakie majg cztonkowie
grupy i inne osoby wzgledem osoby zajmujacej dang pozycje
w grupie. Zbior praw i obowigzkow wigzgcych kazdego, kto
zajmuje dang pozycje spoteczng, bez wzgledu na jego cechy
osobiste.

Pozycja < " Rola

Pozycje spoteczne i petnione role powigzane z innymi
pozycjami i rolami tworzg sieci wzajemnie powigzanych
POZyC]i.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 42



Struktury spoteczne jako sie¢ pozycji opisuje sie
poprzez:
* liczbe roznych rodzajow pozycji,
* liczbe 0osob zajmujgcych poszczegolne rodzaje
pozycji,
* charakter powigzan pomiedzy pozycjami, np.:
* sita powigzan,
* Czas trwania powigzan,
* dobra bedace przedmiotem wymiany,
* zroznicowania we wtadzy przypisanej do
poszczegolnych rodzajow pozycji,
* gestosC powigzan.
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2. Struktura zaleznosci hierarchicznych
Pozycja = okreslona wartosc
Miara wartosci — prestiz
Struktury grupowe tworzg hierarchie waznosci.
Im wyzsza pozycja —tym wieksze zadowolenie
Z uczestnictwa w grupie.

3. Struktura komunikacyjna - typowy dla danej grupy
sposOb obiegu informacji.
Im wyzsza pozycja w strukturze prestizu, tym
wiekszy zasob wiadomosci w dyspozycji danej
0soby.
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4. Struktura socjometryczna
Pozwala na okreslenie pozycji kazdej jednostki jako
cztonka grupy i stosunku do niej innych cztonkow na
subiektywnym wymiarze sympatia versus antypatia.
Badania struktury socjometrycznej uwzgledniaja
interakcje odnoszace sie do sytuacji zadaniowych
| wspolnego spedzania czasu wolnego. Struktura grupy
jest przedstawiana za pomocg socjogramu.
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TYPOLOGIA GRUP SPOLECZNYCH

KRYTERIUM RODZAJE

* Mate: kontakty twarzg w twarz; przewaga

. N bezposrednich interakcji; silna wiez osobista.
Wielkosc
* Duze: przewaza wiez przedmiotowa.

* O przewadze wiezi osobistej (pierwotne):
podstawg poczucia wspolnoty cechy osobiste
cztonkow grupy; stosunki osobowe.

* O przewadze wiezi rzeczowej (wtorne):
Rodzaj wiezi poczucie wspdlnoty budowane w oparciu
o uwarunkowania zewnetrzne (np. podobne
potrzeby do zaspokojenia); stosunki rzeczowe
(miedzy rolami).
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KRYTERIUM RODZAJE

* Wysoce zorganizowane: rozbudowane
| wyspecjalizowane organy, sformalizowana

Stopiers struktura.

zorganizowania * Mniej zorganizowane: mniej sformalizowana
struktura organizacyjna (rodzina, grupa
przyjaciot).

* Formalne: oparte na obowigzujgcych schematach
organizacyjnych, cztonkowie swiadomi rol
i obowigzkow, cztonkostwo okreslone
hierarchicznie.

Sposdb zorganizowania < Nieformalne: istnieja poza obowigzujgcymi
schematami, cel - zaspokojenia spotecznych
i psychicznych potrzeb cztonkdw (np. grupy
kolezenskie).
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GRUPA ODNIESIENIA ORAZ WEASNA | OBCA
JAKO RODZAJE GRUP SPOtECZNYCH

* Grupa odniesienia:
* 7zrodto norm i wartosci, wzorow zachowan,
* podstawa oceny wtasnej sytuacji i postepowania,
* wzgledne uposledzenie jako konsekwencja ,tta oceny”
| jego przydatnosc do wyjasniania zachowan organizacyjnych).
* Grupa wtasna i obca:
* postrzeganie innych jako ,swoich” i ,,obcych” (rozne kryteria
kulturowe),
* cechy przypisywane ,swoim” i ,,obcym”,
* przyczyny i motywy przypisywane zachowaniom ,swoich”
i ,,obcych”.

Uwaga na mozliwos¢ manipulacji i kreowania podziatow!!!
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GRUPY PRACOWNICZE

Podgrupy wyroznione w organizacji ze wzgledu na
okreslone kryterium (kategoria spoteczno-zawodowa,
miejsce w podziale czynnosci zawodowych, hierarchia
stuzbowa itp.).
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GRUPY PRACOWNICZE NA TLE PROCESOW PRACY

e okreslone zadania do spetnienia,

e pewna samodzielnos¢,

e wymaga niewielkiego nadzoru,

e zadania robocze z reguty o charakterze dtugofalowym.

e harmonogram pracy scisle ustalony,
e poszczegdlni pracownicy zazwyczaj waskimi specjalistami,
e praca najczesciej o charakterze rutynowo-jednostkowym.

e zakres pracy i metody wyraznie okreslone i przypisane do pracownikow,
e tempo pracy Scisle kontrolowane,

e rezim techniczno-technologiczny sprawia, iz pracownicy majg niewielkie
mozliwosci wykazania sie samodzielnoscig.
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GRUPY PRACOWNICZE ZE WZGLEDU NA ZWIAZEK: RODZAJ
WYKONYWANEJ PRACY - STOPIEN AKTYWNOSCI

ZAWODOWE]

e pracownicy o niskich kwalifikacjach, nisko optacani,

e tatwa wymienialnosc i niska pozycja,

* brak realnych szans na uzyskanie ulg, przywilejow,

* wiez narzucona z gory przez proces produkgji,

* nie akceptujg innowacji organizacyjnych i technologicznych.

e pracownicy wykonujg niezaleznie od siebie monotonne, powtarzalne procesy
sktadajgce sie na pewng catos,

e przetozony narzucony z gory,
e brak zaufania do kadry kierowniczej, nieufnie nastawieni do zmian ktore,
e w ich opinii zmiany tgczg sie z niekorzystnymi zmianami materialnymi dla grupy.
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GRUPY PRACOWNICZE ZE WZGLEDU NA ZWIAZEK: RODZAJ
WYKONYWANEJ PRACY - STOPIEN AKTYWNOSCI
ZAWODOWE]

e pracownicy wykwalifikowani, wykonujgcy relatywnie wazne i dobrze pfatne prace,
* szanse na awans —niewielkie,

* kalkulacja potencjalnych korzysci i strat zwigzanych jako przyczynek do potencjalnego
zwiekszenia aktywnosci zawodowej,

e grupy ztozone z cztonkdw o wyraznie wspolnych interesach zawodowych,

* wiez ksztattuje sie spontanicznie w oparciu o mozliwosci poprawienia warunkéw pracy
i ntar

e tworzone przez pracownikéw o wysokich kwalifikacjach, z monopolem na pewne
prace,

* niskie poczucie solidarnosci z pozostatymi grupami pracowniczymi,
e wysoka dbatos¢ o wtasne interesy,

* niska sktonnos¢ do podejmowania akcji strajkowych,

* silne powigzanie z pracodawca.
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GRUPY NIEFORMALNE W ORGANIZACJI

* funkcjonujg poza obowigzujgcymi schematami organizacyjnymi,
* relacja pomiedzy celami organizacji a celami grup nieformalnych
jako kryterium oceny z punktu widzenia zarzgdzania organizacja.

Przyktady grup nieformalnych w organizacji:

* grupy kolezenskie,

* kliki — dazg do realizacji wtasnych celow, sprzecznych lub
rozbieznych z celami organizacji, nastawione na zachowanie
status quo (wazne w przypadku wprowadzania zmian
organizacyjnych),

* gangi (mafie) — grupy o charakterze patologicznym, celach
przestepczych.
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SOCJOMETRIA

* Metoda opracowana w 1934 roku przez Jakuba Moreno.

* Stuzy do diagnozowania nieformalnej struktury grupy.

 Stosowana w matych grupach (patrz typologia grup
spotecznych).

* Badania przeprowadza sie za pomocg prostego
kwestionariusza skonstruowanego na uzytek konkretnego
badania.

* Badanie ma charakter jawny.

* Pozwala na poznanie jednostki jako cztonka grupy (jej
pozycji) oraz stosunku do niej innych cztonkow grupy.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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TYPY STOSUNKOW SPOtECZNYCH BADANE ZA

POMOCA TESTU SOCIOMETRYCZNEGO

* Stosunki sympatii i antypatii w grupie — ktorego (ktérych)
cztonkéw grupy badany lubi (lub nie) najbardzie;j;

* Subiektywne preferencje w sferze interakcji - z kim
badany chciatby (nie chciatby) wchodzi¢ w okreslonego
rodzaju relacje;

* Rzeczywiste interakcje — faktyczne zachowania ludzi: kto
z kim przebywa najczesciej (najrzadziej), kto komu
najczesciej (najrzadziej) przekazuje informacje itd.
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TYPY STOSUNKOW SPOtECZNYCH BADANE ZA
POMOCA TESTU SOCJIOMETRYCZNEGO

SYMPATII , , .
| ANTYPATI| — ktérego (ktorych) cztonkdw grupy,

W GRUPIE badany lubi (nie lubi) najbardziej;

SUBIEKTYWNE
PREFERENCJE
W SFERZE
INTERAKCII

— z kim badany chciatby (nie chciatby)
wchodzi¢ w okreslonego rodzaju
relacje;
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— faktyczne zachowania: z kim
najczesciej (najrzadziej) wchodzi
w okreslone interakcje.

RZECZYWISTE
INTERAKCIE
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ZAWARTOSC KWESTIONARIUSZA ANKIETY DO
PRZEPROWADZENIA TESTU SOCJIOMETRYCZNEGO

* cel przeprowadzenia badan,

* od dwoch do szesciu pytan ( 2, 4 lub 6 —po dwa dla
kazdego rodzaju stosunkow w grupie,

* informacja o liczbie mozliwych wskazan (wybordow
i odrzucen) - zazwyczaj jest ograniczona, np. do dwoch —
trzech, niekiedy jest dowolna,

* imie i nazwisko osoby badanej (ankieta jest jawna).

Badania przeprowadza osoba z zewnatrz lub cztonek grupy
cieszgcy sie zaufaniem pozostatych osob.
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KWESTIONARIUSZ ANKIETY DO PRZEPROWADZENIA TESTU SOCIOMETRYCZNEGO

Imie i nazwisko

Kwestionariusz ankiety
W zwigzku z przekazaniem do dyspozycji naszego dziatu nowych pomieszczen
pragniemy poznac Panstwa preferencje dotyczace tego, z kim chcielibyscie
pracowac w jednym pomieszczeniu. Zrobimy wszystko, aby je uwzglednic.

Kierownik Dziatu
Planowania

1. Z kim chciat(a)by Pan/i pracowaé¢ w jednym pomieszczeniu? Prosze podaé
maksymalnie trzy osoby.

2. Z kim nie chciat(a)by Pan/i pracowaé w jednym pomieszczeniu? Prosze podaé
maksymalnie trzy osoby.
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OPRACOWANIE WYNIKOW TESTU SOCJIOMETRYCZNEGO

ETAP |

1. Macierz socjometryczna.

2. Socjogram (graficzny obraz relacji interpersonalnych
W grupie).

UWAGA!!!

Dla kazdej pary pytan wyniki opracowujemy osobno:
dwa pytania = jedna macierz i jeden socjogram;
cztery pytania = dwie macierze i dwa socjogramy;
szesC pytan =trzy macierze i trzy socjogramy.
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PRZYKLADOWA MACIERZ SOCJOMETRYCZNA
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PRZYKtADOWY SOCJOGRAM
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OPRACOWANIE WYNIKOW TESTU SOCJOMETRYCZNEGO C.D.

ETAP I

3. Analiza indeksow ztozonych (na podstawie macierzy lub
SOocjogramu).

4. ldentyfikacja konfiguracji socjometrycznych.

Indeksy ztozone (3)
1) Pozytywna pozycja socjometryczna jednostki — PS(+) (0;1)

P S A Liczba uzyskanych wyborow (pozytywnych)
(+) Liczba cztonkow grupy — 1
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2) Negatywna pozycja socjometryczna jednostki — PS(-) (0;1)

PS — _Liczba otrzymanych odrzucen (negatywnych)
(-) Liczba cztonkow grupy — 1

3) Zgeneralizowana pozycja socjometryczna jednostki
—PS(-1; 1)

PS- PS(_l_)‘PS(_)
Pozycje socjometryczng oblicza sie osobno dla kazdego

cztonka grupy (PS;; PS,; PS; ....).
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4) Ekspansywnosc dodatnia jednostki— E ,, (0;1)

E __ Liczba dokonanych wyboréow (pozytywnych)
(+) Liczba cztonkdw grupy — 1

5) Ekspansywnosc ujemna jednostki—E, (0; 1)

E — Liczba dokonanych odrzucen (negatywnych)
(-) Liczba cztonkdw grupy — 1

Ekspansywnosc oblicza sie osobno dla kazdego cztonka grupy
(E(+)1; Ein2 Enyzres By E(_)z;....). Informuje, jak szerokie sg kontakty
danej osoby w grupie (ekspansja pozytywna) i jak szerokie sg je;
antypatie (ekspansywnosc¢ ujemna). Szczegolnie wiarygodny, gdy
liczba wybordw i odrzucen (patrz kwestionariusz) nie jest
ograniczona.
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6) Indeks spojnosci grupy - S (0;1)

S — _Liczba wyboréw wzajemnych (dodatnich)
Liczba mozliwych wyborow wzajemnych

Liczba mozliwych wyborow wzajemnych (par; mianownik)
jest uzalezniona od liczby mozliwych do dokonania wyborow
(liczba podana w kwestionariuszu ankiety):

* jesli kazdy cztonek grupy mogt dokonac tylu wyborow ile
chciat (nieograniczona liczba wyborow), wowczas liczbe
mozliwych wyborow wzajemnych oblicza sie wedtug wzoru:

N*(N-1)
2
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* przy f dozwolonych wyborow (np. 2 lub 3) liczbe mozliwych
wyborow wzajemnych oblicza sie wedtug wzoru:
N
2
N — liczba cztonkow grupy

f—liczba dozwolonych wyborow (okreslona w kwestionariuszu
ankiety)

Indeks oblicza sie dla catej grupy. Pod uwage brane sg
wytgcznie wskazania pozytywne.

Informuje o stopniu zgrania grupy, zaufania, wzajemnej
atrakcyjnosci jej cztonkéw dla siebie (integracja emocjonalna).
Grupa spojna - brak gtebokich podziatow, klik, uznawane sa
podobne normy, duza zbieznosc¢ postaw.
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7) Indeks integracji -1(0;1)

1

|= Liczba osdb, ktdre nie uzyskaty zadnego wyboru (pozytywnego)

Indeks integracji informuje, na ile wybory rozktadajg sie
rownomiernie na wszystkich cztonkow grupy.

Im wyzsza wartosc indeksu (mniej osob, ktore nie
uzyskaty zadnego wskazania pozytywnego) tym wieksza
Integracja grupy.
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KONFIGURACJE SOCJOMETRYCZNE
W SOCJOGRAMIE

* Para: dwie osoby, ktore wybierajg sie nawzajem;

* Trojkat: trzy osoby, ktore wybierajg sie nawzajem;

* tancuch: A— B—— C —> D (wybory mogg byc takze
wzajemne, np. A «<—— B);

* Gwiazda: osoba zajmujaca pozycje centralng - szczegolnie
czesto wybierana przez inne, ktore rzadko wybierajg jedna
druga;
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KONFIGURACJE SOCJOMETRYCZNE
W SOCJOGRAMIE C.D.

* |[dol: centralna postac¢ gwiazdy (osoba wybierana
najczesciej). W zaleznosci od zatozonych zmiennych
(kryteria wyboru) wyrozni¢ mozna idola — obiekt uczuc¢
(najbardziej lubiany), idola — rzeczoznawce (najlepiej
znajacy problem), idola — najlepiej zorientowanego
(posiadajgcego najwiecej informacji);

* Klika: pewna liczba 0sob, ktore wybierajg sie nawzajem
czesto, rzadko wybierajg i s3 wybierane przez innych.
Srednia wzajemna sympatia wérdd cztonkdw kliki jest
wieksza niz do pozostatych cztonkow grupy. Na socjogramie
widoczne jako swoiste podgrupy;
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KONFIGURACJE SOCJOMETRYCZNE
W SOCJOGRAMIE C.D.

* Szara eminencja: osoba izolowana, ktorg taczy
odwzajemniony kontakt tylko z idolem;

* Samotnik: osoba nie wybierana przez nikogo i nikogo nie
wybierajaca;

* Zapoznany: osoba, ktora wybiera innych, ale przez nikogo
nie jest wybierana;

* Odrzucony: osoba, ktora uzyskata wytgcznie wskazania
negatywne (odrzucenia).
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Struktura socjometryczna jest kryterium
wyznaczajgcym liczebnos¢ matej grupy — cztonkowie
znajg sie na tyle, ze mogg mowic o pozytywnym lub
negatywnym stosunku do pozostatych.
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WPLYW SPOtECZNY

1. Rozumienie szerokie — proces, w wyniku ktorego dochodzi
do zmiany zachowania, opinii lub uczuc cztowieka wskutek
tego, co robig, myslg lub czuja inni ludzie (Wojciszke B.):

* oddziatywanie nie musi miec¢ charakteru intencjonalnego,
* jednostka nie musi uswiadamiac sobie zachodzacych
W niej zmian.

2. Rozumienie waskie — sytuacja, gdy jedna osoba kontroluje
zachowanie drugiej powodujac, ze ktos inny zachowuje sie
w okreslony sposob - zgodnie z jej intencjg (Aronson E.).
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PRZEJAWY WPLYWU SPOtECZNEGO
(UJECIE SZEROKIE)

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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PRZEJAWY WPtYWU SPOtECZNEGO C.D.
NASLADOWNICTWO

* wzajemne, automatyczne i nieswiadome kopiowanie
zachowan ludzi (efekt kameleona). Moze przybrac
forme modelowania;

* mechanizm wykorzystywany m.in. do oddziatywania na
klientow.

Przyktady efektu kameleona:
e zarazliwosc” ziewania,
* radzenie sobie z nieSmiatoscig, fobiami,
 ,zarazliwos¢” samobojstw (efekt Wertera).
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PRZEJAWY WPLYWU SPOtECZNEGO C.D.
KONFORMIZM

* zmiana zachowania lub opinii danej osoby
spowodowana rzeczywistym lub wyobrazonym
naciskiem ze strony osoby lub grupy osob (Aronson E.);

* postepowanie polegajace na podporzadkowaniu
normom i wzorom grupy spotecznej, do ktorej dana
jednostka nalezy lub ktorg przyjmuje za grupe
odniesienia;

* uleganie naciskowi grupowemu (Asch S.).
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KONFORMIZM SPOLECZNY— EKSPERYMENT
S. ASCHA

A B C
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PRZYCZYNY KONFORMIZMU

natura cztowieka poszukiwanie informacji
(konformizm (konformizm
normatywny)* informacyjny)*

Cel: dostosowac sie do oczekiwan Cel: postgpi¢ wtasciwie (stusznie)

>|<Analogicznie mowa o wptywie normatywnym i informacyjnym
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NORMATYWNY WPLYW SPOLECZNY (NWS)

Oddziatywanie ludzi na nasze zachowanie, ktore
prowadzi do konformizmu (najczesciej ulegania),
poniewaz chcemy byc lubiani i akceptowani. Jednostka
ulega temu, co uwaza za norme spoteczng (szczegolnie
wazne w przypadku grup odniesienia).

Konformizm jednostki opiera sie na dgzeniu do tego,
aby byc lubianym, na ogdt ma charakter zewnetrzny
(unikniecie przykrych konsekwencji zwigzanych
z niedostosowaniem sie). Dla wtasciwej samooceny
tatwo przeradza sie w konformizm wewnetrzny.
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INFORMACYJNY WPLYW SPOLECZNY (IWS)

Opiera sie na dazeniu jednostki do tego, aby miec
stusznosc. Konformizm ma charakter wewnetrzny -
nasladowanie innych ludzi, ktorych spostrzegamy jako
zrodto informacji (wierzymy, ze ich interpretacja
niejasnej sytuacji jest bardziej poprawna niz nasza).
Przyktad IWS — eksperyment M. Sherifa.
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INFORMACYINY | NORMATYWNY WPtYW SPOtECZNY
PODSUMOWANIE

Dazenie do tego, aby
by¢ lubianym

| akceptowanym Dazenie do tego, aby

miec¢ stusznosé

Uleganie normom
spotecznym
Wigze sie
z przekonaniem, ze inni
majg racje

Upodobniania swojego
zachowania do tego, co
robig inni
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RODZAJE CZYNNIKOW WPLYWAJACYCH NA
POZIOM KONFORMIZMU

Cechy osoby i kultura

hV4

Typ relacji

Uwarunkowania
spofeczne

jednostka - grupa

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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CECHY OSOBY | KULTURA A KONFORMIZM

* ptec (kobiety poddane wptywowi grupy ztozone;
Z mezczyzn),

* samoocena, w tym samoocena dotyczaca zadania
bedacego przedmiotem wptywu,

* umiejetnosc tworczego i abstrakcyjnego myslenia,

* poczucie wiary we wtasne sity oraz przekonanie
o wtasnych kompetencjach,

* poczucie bezpieczenstwa w grupie (pozycja w grupie,
stopien akceptacji jednostki przez grupe),

* kultura kolektywna vs. indywidualistyczna.
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TYP RELACJI JEDNOSTKA - GRUPA

* atrakcyjnosc (brak atrakcyjnosci) grupy dla jednostki,
w tym czy jest to grupa odniesienia o charakterze
normatywnym (na ktorej jednostce zalezy, utozsamia sie
i mowi o niej ,my”),

* poczucie bezpieczenstwa w grupie (stopien akceptacji
jednostki przez grupe),

° pozycCja W grupie.

Co do zasady, natezenie konformizmu w wiekszym stopniu

zalezy od czynnikow sytuacyjnych niz np. cech osobowosci.
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UWARUNKOWANIA SPOtECZNE
* cechy grupy:

* jednomyslnose,
* wielkos¢,
* sktad (podobienstwo do jednostki poddanej wptywowi,

osoby znaczace, postrzegane kompetencje, pozycja
spotfeczna),

* sposOb wywierania wptywu (publiczny vs. prywatny
sposob wypowiadania sie).
* cechy zadania:
* poziom trudnosci i jasnosci,
* czego dotyczy (wptyw normatywny /informacyjny).
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MECHANIZMY WPLYWU SPOtECZNEGO (ARONSON E.)

Proces psychologiczny

Zrédto wptywu Efekt wptywu
(reakcja)
P i Nietrwat
rzymus (postuszenstwo) Y
., o Wzglednie
Atrakcyjnoéé ldentyfikacja S

Internalizacja (miec

stusznosé) RIS

Wiarygodnosc
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ULEGANIE

* najmniej trwata reakcja na wptyw spoteczny,

e motyw ulegania — chec unikniecia kary lub zyskania nagrody,

 reakcja ludzi analogiczna jak zwierzat,

emetoda mato skuteczna, wptyw ma charakter powierzchowny —
wymagana stata kontrola,

J

e w przypadku zmiany okolicznosci czy bezposredniego nadzoru zanika. }

Nagrody i kary sg efektywne jako czynnik naktaniajgcy do uczenia
sie, jednak aby efekt utrzymat sie jednostka musi odkryc
dodatkowy powod kontynuowania zachowania.
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IDENTYFIKACJA

* motyw - che¢ upodobnienia sie do osoby/grupy wywierajgcej wptyw,

e warunek: wywierajgcy wptyw jest postrzegany jako atrakcyjny,

e skutek: pojawia sie gotowosc zaakceptowania wptywu, przyjecia
podobnych wartosci, postaw,

eefekt utrzymuje sie takze wowczas, gdy obiekt wptywajacy zaprzestaje
bezposredniego wptywu czy tez nie jest obecny.

Nagrody i kary sg efektywne jako czynnik naktaniajgcy do uczenia
sie, jednak aby efekt utrzymat sie jednostka musi odkryc
dodatkowy powod kontynuowania zachowania.
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IDENTYFIKACJA C.D.

Trwatos¢ identyfikacji utrzymuje sie dopodki osoba/grupa
wywierajgca wptyw:

* nadal pozostaje znaczgca (atrakcyjna),

* nadal wyznaje te same poglady,

e poglady te nie zostang podwazone przez inne, sprzeczne
z nimi i jednoczesnie bardziej przekonujgce opinie.
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INTERNALIZACJA

e motyw podporzgdkowania sie wptywowi - pragnienie aby miec stusznosc,

e warunek: osoba/grupa wywierajgca wptyw musi by¢ postrzegana jako
wiarygodna, majgca wtasciwy sad o rzeczywistosci,

e gtoszony przez nig poglad jest wtgczany do wtasnego systemu wartosci,
przekonan uniezalezniajac sie od swego zrédta (modela),

echarakter nagrody — wewnetrzny,

e efekt - najbardziej trwaty, nie wymaga kontroli z zewnatrz.
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MECHANIZMY WPLYWU SPOtECZNEGO
(CIALDINI R.)

e Zaangazowanie w dziafanie;
* Pragnienie stusznosci;

* Lubienie;

* Wzajemnosc;

* Niedostepnosc .

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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PRZEJAWY WPLYWU SPOtECZNEGO C.D.
POStUSZENSTWO WOBEC AUTORYTETU

* Podporzagdkowywanie sie poleceniom lub sugestiom
ludzi majgcych wtadze czy autorytet (Wojciszke B.).

* W wiekszosci przypadkow utatwia zycie
w spoteczenstwie (utrzymanie porzadku spotecznego,
sprawnosc¢ dziatania organizacji i instytucji itd.).

* Moze miec takze charakter negatywny i przynosic
tragiczne skutki (zbrodnie faszystowskie, eksperyment
Milgrama, zjawisko , kapitanozy” ).
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CZYNNIKI SYTUACYJNE NASILAJACE POStUSZENSTWO

(eksperyment S. Milgrama):
* wielkos¢ autorytetu (status autorytetu i nauczyciela),
* stopien nadzorowania wypetniania polecen,
* brak sygnatow cierpienia ofiary,
 odlegtosc ,,nauczyciel” - ofiara.

/namiona autorytetu: tytuty i ubranie.

Polecenia przetozonego (autorytetu) dziatajg na zasadzie
automatycznego wyzwalacza postuszenstwa - ludzie zwykle
im ulegaja i kontynuujg zachowanie takze woweczas, kiedy
polecenie jest bezzasadne.

PAMIETAJ: | cokolwiek uczynie,
zamieni sie na zawsze w to, co uczynitam.
(W. Szymborska)
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WtADZA JAKO RODZAJ RELACII SPOLECZNEJ

Asymetryczna kontrola nad cenionymi zasobami
w relacjach spotecznych (Magee J., A. Galinsky).

Jezeli osoba A w wiekszym stopniu kontroluje
zachowanie osoby B niz osoba B zachowanie osoby A, to
A ma wtadze nad B.

O — — ©

A B
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IMPLIKACJE PRZYJETEJ DEFINICII WEADZY

* Kontrola zasobow cenionych przez podmioty;

* Asymetryczny charakter kontroli (zréznicowany stopien
kontroli nad zasobami — co najmniej jedna osoba ma
wiekszg kontrole nad zasobami niz inna/e osoba/y);

» Koniecznosc istnienia co najmniej dwoch stron
pozostajgcych w okreslonej relacji spoteczne;.
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RODZAJE WLADZY WEDLUG FRENCHA | RAVENA

PRAWOMOCNA

* Przyczyny interakcji: Proces wychowania i socjalizacja we
wczesnym dziecinstwie. Nauczenie sie hierarchicznej
struktury wtadzy.

* Wazniejsze zalety / korzysci: niskie koszty (z perspektywy
przetozonego), wyksztatca i podtrzymuje normy
u podwtadnych, przetozony nie musi miec racji — wystarczy
prawo wywierania wptywu.

* Wazniejsze wady / straty: wymaga podwtadnych
uznajgcych normy, ograniczona tylko do pewnych dziedzin

funkcjonowania podwtadnych, podwtadni muszg byc¢ dosc
jednomysini.
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RODZAJE WtADZY WEDtUG FRENCHA | RAVENA C.D.

EKSPERTA

* Przyczyny interakcji: Wiara w silny zasob wiedzy osoby
kontrolujgcej zachowanie.

* Wazniejsze zalety / korzysci: wyksztatca i podtrzymuje normy
u podwtadnych (por. mechanizmy wptywu spotecznego), nie
wymaga statego nadzoru, nasila produktywnosc,
zaangazowanie i satysfakcje podwtadnych.

* Wazniejsze wady / straty: wymaga kompetencji przetozonego
i podwtadnych, ktorzy te kompetencje uznajg, rodzi dystans
przetozony — podwtadny, ograniczona tylko do pewnych
dziedzin funkcjonowania podwtadnych.
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RODZAJE WtADZY WEDLUG FRENCHA | RAVENA C.D.

MOZLIWOSC NAGRADZANIA

* Przyczyny interakcji: Zachowania nagradzane utrwalajg sie
| wytwarza sie pozytywny stosunek do osoby sprawujgcej
wtadze.

* Wazniejsze zalety / korzysci: przyjemna dla obu stron, podnosi
poczucie wartosci podwtadnego oraz poziom produktywnosci.

* Wazniejsze wady / straty: wymagajg duzych zasobow i sg
kosztowne, wymagajg nadzoru nad podwtadnymi,
przeciwdziatajg wyksztatceniu wewnetrznych mechanizmow
kontroli.
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RODZAJE WLADZY WEDLUG FRENCHA | RAVENA C.D.

MOZLIWOSC KARANIA

* Przyczyny interakcji: Lek przed karg (np. utrudnianie pracy
przez przetozonego, przydzielenie gorszych zajec itd.).

* Wazniejsze zalety / korzysci: tatwosé stosowania, nie wymaga
od przetozonego kompetencji — ani spotecznych ani
fachowych, podnosi poczucie wartosci przetozonego.

* Wazniejsze wady / straty: wymaga statego nadzoru nad
podwtadnymi, ostabia pozytywny stosunek do osoby
sprawujgcej wtadze, obniza produktywnosc, satysfakcje
pracownika i jego identyfikacje z firmg, przeciwdziata
wyksztatceniu wewnetrznych mechanizmow kontroli.
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RODZAJE WLADZY WEDEUG FRENCHA | RAVENA C.D.

ATRAKCYJNOSC

* Przyczyny interakcji: Identyfikacja - silna pozytywna postawa
wobec osoby majgcej wtadze; przyjemnosc¢ poddawania sie
kontroli tej osoby.

* Wazniejsze zalety / korzysci: przyjemna dla obu stron
(wzajemna akceptacja), podnosi poczucie wartosci
podwtadnego, mate koszty z punktu widzenia przetozonego,
nie wymaga statego nadzoru i prowadzi do internalizacji.

* Wazniejsze wady / straty: wymaga charyzmy — podwtadni
muszg szanowac i podziwiac przetozonego, moze prowadzic
do fraternizacji, co utrudnia egzekwowanie wymagan.
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WPROWADZENIE

Niejednoznacznosc¢ doniesien dotyczacych
podejmowania decyzji i efektywnosci tych procesow
w odniesieniu do jednostki i grupy:

* wiele badan wskazuje na wyzszg skutecznosc dziatan
grupowych nad indywidualnymi a takze polepszenie
wynikow najstabszych cztonkow grupy,

* inne wskazujg, iz dziatanie w grupie skutkuje
pogorszeniem wynikow w porownaniu z dziataniem
w pojedynke (np. inwazja w Zatoce Swin).
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PROCESY GRUPOWE TtUMACZACE ROZNICE
W ZAKRESIE EFEKTYWNOSCI ZADANIOWE]
JEDNOSTEK | GRUP

e Wptyw obecnosci innych

e wptyw dziatania razem z innymi

e jakosc decyzji podejmowanych przez grupy

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 104



JAK DZIALAJA LUDZIE W GRUPIE, JAK OBECNOSC
INNYCH WPLYWA NA PODEJMOWANE DECYZIJE?

Na nasze zachowanie wpiywajg

0soby bedgce obok osoby ,,znaczgce”

grupa w znaczeniu grupa w znaczeniu
potocznym socjologicznym
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GRUPA

1. Znaczenie potoczne: odnosi sie do tzw. grup
niespotecznych — pewna liczba osob znajduje sie w tym
samym miejscu, ale nie wspotdziata ze soba (grupa
gapiow przy rozbitym aucie, ttum przed wyprzedazg
w sklepie Media Markt, kibice na meczu).

2. Znaczenie socjologiczne: grupa spoteczna — pewna
liczba 0sob wspotdziata ze sobg oraz wspotzalezy od
siebie w tym sensie, ze w zaspokajaniu potrzeb
| 0sigganiu celow jej cztonkowie muszg na sobie
polegac.
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Ad 1.

Grupa — znaczenie potoczne
| » facylitacja i hamowanie spoteczne

NV
napiecie wynikajgce z obecnosci innych i, w zwigzku z tym,

mozliwosci oceny naszego dziatania, co powoduje lepsze
wykonanie zadan tatwiejszych (facylitacja spoteczna), ale
tez gorsze - zadan trudnych (hamowanie spoteczne).
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Przyktad — eksperyment R. Zajonca:

Dwa przeszklone labirynty — prosty i ztozony (z bocznymi

odnogami).

Obserwacja dotyczyta przemieszczajgcych sie w nich karaluchow.

Zmienna niezalezna: obecnos¢/brak obecnosci innych insektow

za szklang scianka labiryntu.

WyniKki:

* Gdy karaluchy nie byty obserwowane, pokonanie prostego
labiryntu zajeto im wiecej czasu niz gdy byty obserwowane;

* Przy skomplikowanym zadaniu (labirynt z odnogami) sytuacja
byta odwrotna: obserwowane karaluchy radzity sobie gorzej.

Whiosek:

Zarowno ludzie jak i zwierzeta pracujg gorzej w obecnosci

innych, jesli zadanie jest trudne.
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Problem: Jak obecnosc innych wptywa na poziom wykonywania zadan?

HIPOTEZA
,Obecnosc innych powoduje lepsze wykonanie zadan prostych”

|

l l

Grupa eksperymentalna Grupa kontrolna

ZMIENNA
< . —> g
karaluchy obserwowane NIEZALEZNA karaluchy nieobserwowane
(obecnosc¢ innych) l
PROSTY SZKLANY PROSTY SZKLANY
LABIRYNT LABIRYNT

l l

Czas pokonania ZMIENNA Czas pokonania

labiryntu . labiryntu
ZALEZNA
l STATYSTYCZNA ISTOTNOSC ROZNIC l
‘ MIEDZY SREDNIM CZASEM POKONANIA
LABIRYNTU
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Problem: Jak obecnosc innych wptywa na poziom wykonywania zadan?

HIPOTEZA
,Obecnosc innych powoduje gorsze wykonanie zadan trudnych”

|

1 l

Grupa eksperymentalna ZMIENNA
<= o
karaluchy obserwowane NIEZALEZNA
(obecnosc¢ innych)

— Grupa kontrolna
karaluchyfieobserwowane

PROSTY SZKLANY PROSTY SZKLANY
LABIRYNT LABIRYNT

l l

Czas pokonania ZMIENNA Czas pokonania

labiryntu . labiryntu
ZALEZNA
l STATYSTYCZNA ISTOTNOSC ROZNIC l
‘ MIEDZY SREDNIM CZASEM POKONANIA
LABIRYNTU

110



FACYLITACJA | HAMOWANIE SPOtECZNE -
WYJASNIENIE 1 (ZAJONC)

1. Obecnosc innych podwyzsza pobudzenie psychiczne
ludzi, czyli naszg witalnosc.

2. W trakcie pobudzenia mozna tatwo wykonywac
czynnosci proste, jednak trudno sobie poradzic
z zadaniami nowymi czy skomplikowanymi.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga
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OBECNOSC INNYCH WYWOtUJE PORUSZENIE,
GDYZ:

* Moze wywotac szczegolnego rodzaju zywotnosc
| Czujnosc;

* Moze uwrazliwi¢ na fakt, ze jestesmy poddawani
ocenie;

* Pobudzenie moze rozprasza¢ uwage.
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FACYLITACJA | HAMOWANIE SPOtECZNE -
WYJASNIENIE 2 (BARON):

1. Obecnosc innych prowadzi do rozproszenia uwagi co
stanowi dla jednostki obcigzenie poznawcze.
2. Obcigzenie to powoduje zawezenie pola uwagi.
3. Zawezenie pola uwagi skutkuje pominieciem
(ignorowaniem) czesci sygnatow:
* nieistotnych dla zadania — zadania fatwe,
* niestotnych dla zadania — zadania trudne.
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MODELE ZAJONCA | BARONA - POROWNANIE

1. wnioski analogiczne,

2. FiHS wyjasniane za pomocg odmiennych mechanizmow

psychologicznych (pobudzenie vs. uwaga),

obydwa modele potwierdzone empirycznie,

4. w niektorych sytuacjach wystgpienie FiIHS mozna wyjasnic
wytgcznie za pomocg modelu Barona — zadanie Stroopa.

2
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CZY OBECNOSC INNYCH ZAWSZE PROWADZI DO
POBUDZENIA?

Przyktady zadan, gdzie pojecie ,,grupa” uzywane jest
W znaczeniu socjologicznym - przecigganie liny, wspolne
wypchanie samochodu z rowu, ,burza mozgow”.

XIX/XX w.: badania Ringelmanna - eksperyment

z przecigganiem liny). Rezultaty:

* w zespofach trzyosobowych badani wktadali w zadanie 85%
wysitku (100% = poziom wykonania zadania w pojedynke),

* W zespotach osmioosobowych —49%,

* wyniki pogarszaty sie wraz ze wzrostem licznosci grupy.

Niemal 100 lat pozniej (1979, Latané, Wiliams i Harkins)
zjawisko to nazwano prozniactwem spotecznym (efekt
Ringelmanna).
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PROZNIACTWO SPOtECZNE

czyli uspokojenie wywotane przekonaniem, ze przebywanie
w grupie utrudnia ocene indywidualnego dziatania (spadek
motywacji). To uspokojenie ostabia wykonanie zadan
prostych, lecz utatwia wykonywanie zadan trudnych.

Przyczyny uspokojenia:
* w sytuacji wspolnego wykonywania zadan trudno jest
oceni¢ wktad poszczegdlnych osob.
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MODEL KOLEKTYWNEGO WYSItKU JAKO
WYJASNIENIE EFEKTU PROZNIACTWA
SPOLECZNEGO (EPS)

Wielkos¢ motywacji do podejmowania wysitku przez

poszczegolnych cztonkow zespotu zalezy od przekonania, ze:

* wzrost witasnego wysitku powoduje wzrost poziomu
wykonania catej grupy,

* wzrost poziomu wykonania grupy jest instrumentem
powiekszania jej zyskow,

* zyski catej grupy przektadajg sie na wtasne zyski danego
cztonka grupy.
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CZYNNIKI MODYFIKUJACE EPS:

e zanika, jesli mozna zidentyfikowac indywidualny wktad jednostki,
e umiarkowany jesli brak mozliwosci oceny.

* zanika przy silnie angazujgcych zadaniach,
e miarkowany przy srednio angazujgcych,
* silny — przy stabo angazujacych.

e zanika jesli grupa jest bardzo wazna,
e umiarkowany w grupie srednio waznej,
* silny w niewaznej.

e zanika, jesli grupa jest oceniana jako catos,
e umiarkowany przy braku oceny grupy.
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CZYNNIKI MODYFIKUJACE EPS C.D.:

e zanika przy przekonaniu, ze inni cztonkowie 0siggna niski poziom
wykonania,

e umiarkowany przy oczekiwaniu wyniku sredniego lub wysokiego.

* zanika przy przekonaniu o niepowtarzalnosci wtasnego wktadu,

e umiarkowany przy przekonaniu jednostki, ze jej wktad moze zostac
zastgpiony przez innych.

* rosnie wraz ze wzrostem liczebnosci grupy wykonujacej zadanie
(wytacznie w grupie ztozonej z samych mezczyzn).
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CZYNNIKI MODYFIKUJACE EPS C.D.:

e stabnie (nadal istotny) w grupie ztozonej z samych kobiet,
* Wyzszy W grupach mieszanych,
* najwyzszy w grupach ztozonych z samych mezczyzn.

e stabnie (nadal istotny) w grupach azjatyckich,

e umiarkowany w grupach pochodzgcych ze spoteczenstw zachodnich.

e zanika przy zadaniach ztozonych,
* silny przy zadaniach prostych (tatwych).
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PODSUMOWANIE - EPS:

Poziom wykonania zadania

Ztozonos¢ zadania

Mozliwoéé tak

oceny

nie

proste ztfozone

Inni — grupa w znaczeniu socjologicznym
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FACYLITACJA SPOLECZNA

Mozliwa ocena
indywidualnych
dziatan

Obecnosc¢
innych

Czujnos¢

L Lek przed oceng

Brak koncentracji -
konflikt

Poprawa dziatania
w prostych
zadaniach

—)| Pobudzenie

Pogorszenie

Brak
mozliwosci
oceny dziatania

Brak leku
przed oceng

dziatania w trudnych
zadaniach

Stabe dziatanie
w prostych
zadaniach

Uspokojenie

PROZNIACTWO SPOLECZNE

\ Lepsze dziatanie
w trudnych

zadaniach
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=

NIOSKI PRAKTYCZNE

* wysitki pracownika mogg zosta¢ ocenione - wystgpi proces facylitacji

* inni sg obecni, ale nie da sie oceni¢ wktadu pracy danej osoby —
wystgpi efekt prozniactwa spotecznego,

J
|

* nie nalezy organizowac grup pracowniczych w sposob, ktory
utrudniatby oszacowanie indywidualnego wkfadu kazdego
z pracownikow,

niewielki lek przed oceng,

e chcac podwyzszy¢ poziom dziatania pracownikéw wykonujgcych
trudne zadania, nalezy tak zorganizowac prace grupy, aby utrudnic

epodwtadni wykonujacy stosunkowo proste zadania powinni odczuwac’}
ocene indywidualnego wktadu pracy poszczegdlnych osob. }
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POLARYZACJA GRUPOWA | SYNDROM MYSLENIA
GRUPOWEGO

POLARYZACJA GRUPOWA —tendencja grup do podejmowania
decyzji, ktore sg bardziej skrajne niz poczatkowe inklinacje
cztonkow. Przejawy:
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WYJASNIENIE ZJAWISKA POLARYZACJI GRUPOWE]

e cztonkowie grupy przekonujg sie nawzajem do stusznosci wyznawanych
pogladow,

e wywotanie efektu kuli Snieznej w popieraniu poglagdu poczgtkowo
przewazajgcego,

e skutek: kierunek decyzji ten sam ale decyzja bardziej skrajna.

* pogon za dostosowywaniem sie do wiekszosci,

» dostosowywanie wtasnej opinii do bardziej skrajnych niz wtasne,

® przyczyny - grupa ,zapewne ma racje”, dla zachowania wysokiej
samooceny (patrz IWS).
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SYNDROM MYSLENIA GRUPOWEGO

* rodzaj myslenia, w ktorym bardziej liczy sie dazenie do
zachowania spojnosci i solidarnosci grupy niz realistyczne
uwzglednianie faktow;

* wewnetrzna dynamika grupy (motywacja do utrzymania
spojnosci) przewaza nad motywacjg do podjecia decyzji
merytorycznie zasadnych.
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WARUNKI' | SYMPTOMY SYNDROMU

duza spdjnosc grupy,

* izolacja grupy,

e autorytarny przywodca,

* silny stres,

e stabo wypracowane sposoby podejmowania decyzji.

e ztudzenie odpornosci na ataki,

e przekonanie o moralnych racjach grupy,

* stereotypowe postrzeganie przeciwnikow,
e autocenzura,

e ukierunkowany nacisk na dysydentow,

e ztudzenie jednomyslnosci,

e straznicy jednomyslnosci.
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PODEJMOWANIE BtEDNYCH DECYZII
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RODZAJ ZADAN WG REGUt PRZEKSZTALCANIA WKEADU
INDYWIDUALNEGO W WYNIK GRUPY (WQOJCISZKE B.)

Typ zadania

Addytywne

Dysjunktywne

Koniunktywne

Kompensacyjne

Dyskrecjonalne

Reguta Przyktad

Wyniki indywidualne s dodawane Przecigganie liny, wiostowanie,
do siebie biegi sztafetowe, aplauz na sali

Wynikiem  grupy jest wybrany Grupowe odpowiadanie na test
(najlepszy) wynik indywidualny wiadomosci

Wyn'|k gr‘u‘py rovynyjest najgorszemu Wspinaczka w grupie
wynikowi indywidualnemu
Wspotzawodnictwo druzynowe
w niektorych sportach, usrednianie
ocen cztonkow grupy

Wynik grupy powstaje z usrednienia
wynikéw indywidualnych

Grupa sama decyduje o regule
kombinowania indywidualnych
wktadodw w wynik grupowy

Rodzina decyduje, co kto robi przy
obiedzie
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" POLITECHNIKA LUBELSKA Z".ltr%%rr%"r‘_i?”y\
WYDZIAL ZARZADZANIA Politechnik
MARKETING | KOMUNIKACIA RYNKOWA et druga

SPOLECZNE ASPEKTY ZARZADZANIA

Kultura organizacyjna, klimat bezpieczenstwa
a zachowania pracownikow oraz ksztattowanie marki
organizacji

dr Anna Walczyna
dr Krystyna Wojciechowska

Fundusze ' : . \
i Rzeczpospolita Unia Europejska
Europejskie - Polskg P Europejski Fundusz Spoteczny

Wiedza Edukacja Rozwdj
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KULTURA ORGANIZACYINA
DEFINICIE

Kultura organizacyjna jest to zbior norm spotecznych
i systemow wartosci stymulujgcych pracownikow, wiasciwy
klimat organizacyjny, sposob zarzgdzania, podzielane znaczenia
i symbole, schematy poznawcze, wymogi zachowania.
(Nogalski B.)

Kultura organizacyjna polega na niepisanych, czesto
podswiadomych zasadach, ktore wypetniajg przestrzen miedzy
pisanymi regutami a rzeczywistoscia. (Zbiegien-Maciag L.)
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Kultura organizacyjna jest wzorem podstawowych zatozen,
ktore dana grupa odkryta, wymyslita lub rozwineta podczas
konfrontacji z problemami wewnetrznymi bgdz problemami
otoczenia. Zatozenia te sprawdzity sie, a wiec uznano je za
obowigzujgce i sg przekazywane nowym cztonkom grupy jako
odpowiedni sposob percepcji. (Shein E.)
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PRZEJAWY KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Sfera wspotzycia
spofecznego

Sfera
informacyjna

Sfera warunkow
materialnych

Sfera wtasnej
0SObowOosCi

- w jej sktad wliczamy wiezi miedzyludzkie
(np. wzajemne okazywanie sobie szacunku).

- obejmuje sposoby komunikowania sie cztonkow
organizacji (w tym jezyk wypowiedzi ustnych oraz
pisemnych), a takze formy wymiany informac;ji.

- obejmuje wszystkie elementy (m.in. urzadzenia),
ktore pozwalajg na prawidtowe dziatanie organizacji.

- ZWigzana jest z zaakceptowaniem odrebnosci

jednostek, ich wolnosci oraz dgzenia do samorealizacji.
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FUNKCJE KULTURY ORGANIZACYJNE]

Umozliwia zrozumienie Umozliwia integracje
misji i strategii organizacji wokot srodkdw przyjetych
oraz identyfikac;ji Umozliwia integracje dla realizacji celow firmy
podstawowego celu uczestnikow oraz zwiekszenie
organizacji przez Zaangazowania
uczestnikow pracownikdéw

Umozliwia stosowanie Umozliwia polepszenie
jednolitych sposobdw sposobow dziatania
pomiaru i kryteriéw oceny i przeformutowania celow,
efektow jesli potrzebna jest zmiana
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FUNKCJE KULTURY ORGANIZACYINEJ C.D.

Wyznacza zasady wiadzy
i kryteria statusu,
umozliwia unikanie
konfliktow na tle wtadzy,
negatywnych emocji,
agresywnych dziatan

Definiuje granice grupy,
kryteria przyjecia
i odrzucenia, umozliwia
ksztattowanie granic
miedzy grupami

Oferuje wspdlny jezyk
| aparat pojeciowy

Okresla jak i kiedy mozna
Okresla sposdb uzyskania krytykowac osoby
autorytetu sprawujgce wtadze,

ich decyzje i propozycje
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KULTURA A KLIMAT ORGANIZACYJNY

Organizacja tworzy wtasng specyficzng kulture, ktorej
elementami sg: symbole, mity rytuaty, wartosci i normy.
Wytwarzajg one specyficzng atmosfere, ksztattujg stosunki
w relacjach: pracownik — pracownik, pracownik —
kierownictwo, pracownik — klienci. Uczg reagowania na
zachodzgce zmiany. Pozwalajg odroznic cztonkow jednych
grup od drugich.

Klimat organizacyjny jest ,powierzchnig kultury”

| jej bezposrednim, fatwo obserwowalnym przejawem,
efektem oddziatywania zbioru roznych jej wtasciwosci. Zbior
tych mozliwosci wyznacza sposoby zachowania sie jednostek
| zespotow ludzkich. (Kozusznik B.)
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KLIMAT ORGANIZACYINY
DEFINICIA

,Zbior przekonan, ktore odzwierciedlajg sposob,
w jaki pracownicy oceniajg srodowisko pracy i atrybuty
organizacji.” (Chmiel N.)
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KLIMAT BEZPIECZENSTWA

DEFINICJA

Klimat bezpieczenstwa pracy jest elementem kultury
bezpieczenstwa, a tym samym stanowi obszar
umozliwiajacy identyfikacje postrzeganych przez

pracownikow problemow w zakresie bezpieczenstwa
| higieny pracy. Traktuje sie go jako podsystem klimatu
organizacyjnego. (Dessler G., Turner A.)
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OCENY STANU BEZPIECZENSTWA
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DETERMINANTY KULTURY BEZPIECZENSTWA

KULTURA

BEZPIECZENSTWA
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SYNERGIA W PODEJSCIU DO BEZPIECZENSTWA
PRACY

WIEDZA

(wiem)

VA g

UMIEJETNOSCI DZIAtANIE

(potrafie) <:> (stosuje)
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MARKA
DEFINICJA

Marka to duch organizacji, powszechny cel, ktory taczy
organizacje, miejsce, firme oraz reputacje, ktora jest
rezultatem zachowania organizacji lub samego produktu
albo tez doswiadczenia ludzi z produktem lub ustuga.
(Anholt S.)
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MARKA
DEFINICIA

Marka to wartosc¢ szczegolna, stanowigca potaczenie
wartosci produktu, obstugi i swoistej obietnicy producenta.
(Szulc H., Janiszewska K.)

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 143



MARKA
DEFINICJA

Marka to idea, wokot ktorego powstaje spotecznosc. Marka
moze bycC przyczynkiem do budowania tej spotecznosci lub
nieodtgcznym fragmentem swiata pewnej grupy ludzi.
(Badzinska E.)
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RODZAJE MAREK NA RYNKU

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 145



CZYNNIKI KSZTALTUJACE MARKE

SKOJARZENIA INNOWACYINOSE ZYSKI | UDZIAL

ZNAJOMOSC MARKI [l 17\ e 7 MARKA W RYNKU

PIERWSZE
SKOJARZENIA
Z MARKA

POSTRZEGANA DtUGOWIECZNOSC POTENCJAL
JAKOSC MARKI WZROSTU

PODATNOSC
NA DZIAtANIA MARKI

LOJALNOSCE INNE AKTYWA

WZGLEDEM MARKI

KONKURENCII (np. patenty)
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ORGANIZACJA JAKO MARKA

Klasyczne podejscie do problematyki marki, ktore;
adresatami sg klienci, jest coraz czesciej zastepowane
koncepcjg marki organizacji, w centrum zainteresowania
ktorej znajdujg sie wszyscy interesariusze.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 147



,RYNKOWE" UJECIE RELACJI MIEDZY
PRACODAWCA A PRACOWNIKIEM

anledec

ROLA WPLYW MARKI
PRACOWNIKOW | ORGANIZACII NA
W KONCEPCII WIZERUNEK
MARKI ZATRUDNIONYCH
ORGANIZACII: W NIEJ OSOB
- ludzie s3
) St . oceniani ze
RSP WOf:ZQ.jQ, wzgledu na to dla
- reprezentu)q J3. kogo i gdzie
pracujg.

- U /
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EMPLOYER BRANDING
DEFINICIJE

Marketingowe pozycjonowanie pracodawcy w kategoriach
marki. (Domsch M.E., Hristozova E.)
®
Sposob, w jaki organizacja buduje i komunikuje swojg tozsamosc
oraz co obiecuje zwigzanym z nig pracownikom, aby ci
zaspokajali potrzeby klientow. (Sartain L., Schumann M.)
@
Proces kreowania, identyfikacji i zarzagdzania wizerunkiem
przedsiebiorstwa lub organizacji jako pracodawcy. (Gillis T.L.)
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EMPLOYER BRANDING
DEFINICIA

Employer branding traktowany jest jako swoiste podejscie
do zarzadzania, zajmujgce sie wszystkimi procesami
zachodzgcymi w organizacji, ktore zwigzane sg ludzmi.
(Fombrun Ch.J., van Riel C.B.M.) Podstawag ksztattowania
marki firmy jako pracodawcy jest szeroko rozumiane
motywowanie.
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MARKA JAKO POLITYKA SPOLECZNA:

ksztaftuje postawy i zachowania réznych grup zwigzanych
z funkcjonowaniem instytucji,

koncentruje sie na personalizacji produktéw i ustug,
by dostosowac je do indywidualnych potrzeb cztowieka,

traktuje prace w danej firmie jako produkt, ktéry trzeba sprzedac -
wszystko co sie z nig wigze, dostosowuje do oczekiwan poszczegdlnych

zatrudnionych i potencjalnych kandydatow,

marka w najwiekszym stopniu tworzy takie dobra jak: jakosc i zaufanie,

kreuje firme okreslang wspotczesnie jako pracodawca z wyboru.
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PRACODAWCA Z WYBORU (employer of choice)

Praca dla niego Przedsiebiorstwo,
jest czyms ktéremu
unikatowym. zatrudnieni ufaja

Uznanai silna
marka

Przedsiebiorstwo ktore zaspokaja indywidualne potrzeby

zatrudnionych, takie jak:

e posiadanie dobrej pracy z perspektywg szkolen,

* ocenaiwspotpraca z dobrym przetozonym, ktory
wystuchuje swoich pracownikow i daje im pewng
autonomie, ale jednoczesnie pomaga, zapewniajgc
coaching i udzielajac rad.
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CECHY PRACODAWCY Z WYBORU

' zawsze docenia pracownikow i inwestuje w ich rozwoj,

‘ oferuje mozliwosc dokonywania wyboru miejsca

pracy W obrebie danej organizaciji
!

proponuje ciekawg prace,

‘ stwarza zatrunlonym szanse na uczenie sie

l

‘ zapewnia bezpieczenstwo,
stawia ha pracownikow wiedzy (badaczy, Nnaukowcow,
N inzynierow i specjalistow IT).
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CECHY PRACODAWCY Z WYBORU

zaspokaja potrzeby zwigzane z rownowagg pomiedzy
zyciem zawodowym i osobistym,

wynagradza za wktad pracy oraz zapewnia
konkurencyjne ptace i Swiadczenia,

jest atrakcyjny dla oséb poszukujacych
zatrudnienia,

potrafi przyciggac utalentowanych ludzi, ktorzy
aktualnie pracujg dla konkurencji.
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STRES — DLACZEGO WARTO O TYM MOWIC

* |ata 80. XX w — wg raportu WHO u ok. 75% osob korzystajgcych
z pomocy psychiatrycznej problemy te wigza sie z brakiem
zadowolenia z pracy i umiejetnosci odprezania sie;

* 1990 r. wedtug amerykanskiego Narodowego Instytutu
Bezpieczenstwa Pracy i Zdrowia zaburzenia zdrowia psychicznego
(w tym nerwice, zaburzenia osobowosci, uzaleznienie od alkoholu
i lekow) sg skutkiem stresu zawodowego i stanowig ok. 10% zaburzen
stanu zdrowia zwigzanych z chorobami zawodowymi i wypadkami
W Mmiejscu pracy;

* 2005 r. - w krajach Unii Europejskiej ok. 22% zaburzen stanu zdrowia
to skutek stresu zawodowego;

* 2007 r. - ponad 40 miliondéw pracujacych w UE cierpiato z powodu
stresu w miejscu pracy, koszty zwigzane z leczeniem chorob
ZWigzanych ze stresem zawodowym szacowano na ok. 20 miliardow
euro;
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* 2002 r. — wg Komisji Europejskiej (EC) koszty stresu w pietnastu
krajach starej Unii wynoszg 20 miliardow Euro rocznie;

* 2013 r. wg danych projektu badawczego Matrix , koszty wynikajgce;
z pracy depresji wynoszg 617 mld Euro rocznie, w tym koszty
absencji chorobowych 272 mld, utraty produktywnosci242 mld,
koszty opieki zdrowotnej 63 mld i spotecznej 39 mld;

* 2006 r., Dania — catkowite koszty stresu oszacowano na 2,3-14,7
(w zaleznosci od przyjetej metodologii) koron dunskich rocznie

* 2007 r., Wielka Brytania catkowite koszty stresu oszacowano na
1,26 miliardow funtow rocznie;

* 2013 r. Polska — brak systematycznych badan, wg szacunkow ZUS
ilos¢ dni straconych (zwolnienia lekarskie i prezentyzm) z powodu
stresu w pracy wyniosta okofo 77 888,33 tys. czyli ok. 7,45 mld zt
(bez kosztow zwigzanych z opiekg zdrowotng, ponoszonych przez
organizacje, np. zastepstwa, oraz utraconych zyskow pracownikow.
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CZYM JEST STRES - KONCEPCJE STRESU

Stres zawodowy

Podejscie
Podejscie Podejscie psychologiczne
inzynieryjne fizjologiczne dynamiczna
Awersyjna lub Reakcja na interakcja,
szkodliwa zagrazajace lub ktora zachodzi
wiasciwosé szkodliwe miedzy
srodowiska Srodowisko Srodowiskiem
pracy pracy pracy a
pracownikiem
Stres=bodziec Stres=reakcja Stres=relacja

cztowiek-otoczenie
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CZYM JEST STRES - KONCEPCIJE STRESU C.D.

Podejscie inzynieryjne — stres w pracy:

* jedna z wtasciwosci srodowiska pracy,

* ma obiektywnie mierzalny aspekt,

* wytwarza napiecie - zazwyczaj odwracalne,

* czasem moze sie okazac¢ nieodwracalne i szkodliwe (patrz:
teoria homeostazy),

° pojecie progu stresu.

Podejscie fizjologiczne — (teoria adaptacji H. Selye’go) stres:

* reakcja organizmu w postaci mobilizacji energii do
pokonywania przeszkod, barier, wymagan,

* charakter zwigzanych z tym odczuc — nieistotny,

* reakcja niespecyficzna - jej rodzaj nie zalezy od rodzaju
czynnika wywoftujgcego.
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CZYM JEST STRES - KONCEPCIJE STRESU C.D.

Dziatanie na organizm czynnikow szkodliwych prowadzi
do zmian o charakterze przystosowawczym:

* lokalny zespo6t adaptacyjny (LAS),

* 0g0olny zespot adaptacyjny (GAS).

Fazy reakcji stresowej:

Mormainy poriom odpormosc

Stadium alarmowe Stadium odpormosc Stadium wyczerpania

n B C
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A. STADIUM REAKCII ALARMOWEJ

bezwarunkowa, wyksztatcona w procesie ewolucji reakcja
organizmu ,walcz albo uciekaj”.
Fazy:
* szoku - poczatkowy bezposredni wptyw czynnika
szkodliwego. Charakteryzuje sie wystgpieniem pierwszych

sygnatow pobudzenia organizmu (spadek cisnienia krwi,
obnizenie temperatury ciata)

* przeciwdziatania szokowi —reakcje obronne zwigzane ze
zmianami w funkcjach fizjologicznych (wzrost cisnienia
krwi, podwyzszenie temperatury ciafa).
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B.STADIUM ODPORNOSCI

* stadium wzglednej adaptacji,

* organizm wzglednie dobrze znosi czynniki
szkodliwe dziatajgce juz jakis czas,

* stabiej tolerowane inne bodzce, uprzednio
nieszkodliwe.
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. STADIUM WYCZERPANIA

* czynniki szkodliwe dziatajg zbyt intensywnie lub zbyt
dtugo,

* uogolnione pobudzenie organizmu nie stuzy juz
zwalczaniu stresora,

* dochodzi do rozregulowania funkcji fizjologicznych.
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KONCEPCJA ZDARZEN ZYCIOWYCH HOLMES'A | RAHE ‘SA

* Kazda zmiana wymaga przystosowania sie, ktore jest stresujace;

* Konsekwencje przystosowywania sie mogg powodowac zaktocenia
lub chorobe;

* Znaczenie ma rozmiar, w jakim zmiana zaktoca dotychczasowe wzory
ZyCia;

* |stnieje zaleznos¢ pomiedzy stresorami, a prawdopodobienstwem
zapadniecia na powazng chorobe.

Przyktadowe pozycje Skali Zmian Zyciowych i ich sita:
o Smieré wspdtmatzonka — 100
o Rozwod — 73
o Separacja matzenska — 65
o Wiezienie — 63
o Smier¢ bliskiego cztonka rodziny — 53
o Slub — 50
o Zwolnienie z pracy lub bezrobocie — 47
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CZYM JEST STRES - KONCEPCIJE STRESU C.D.

,10 nie rzeczy tak bardzo niepokojg cztowieka,
lecz wyobrazenia o nich” (Epiktet)

Podejscie psychologiczne (transakcyjne) - Lazarus, Folkman:

* stres psychiczny - dynamiczny rodzaj relacji (interakgcji
/transakcji) miedzy cztowiekiem a otoczeniem;

* otoczenie oceniane przez cztowieka jako nadwerezajace lub
przekraczajgce jego zasoby i zagrazajgce dobrostanowi;

* dynamiczny charakter tej relacji skutkiem wzajemnego
wptywania na siebie jednostki i otoczenia;

* skutek - relacja ulega ciggtemu przeobrazeniu.
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KONCEPCJA STRESU W PRACY R. KARASKA

przyktad transakcyjnego podejscia do stresu

Wymagania
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stres w pracy
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STRES — PODSTAWOWE POIJECIA

e dyskomfort psychiczny dotyczgcy warunkow i wymagan pracy
przekraczajgcych w danej chwili mozliwosci radzenia sobie pracownika,
e obejmuje takze napiecia zwigzane z funkcjonowaniem cztowieka
w organizacji (PIP, 2006).

e doswiadczana przez jednostke niezgodnos¢ miedzy wymaganiami
Srodowiskowymi (zwigzanymi z wykonywang pracg) a jej osobowymi
| sytuacyjnymi zasobami,

e towarzyszg jej symptomy psychiczne, fizyczne i behawioralne (Chmiel N.).

* napiecia zwigzane z funkcjonowaniem cztowieka w organizacji lub w je;
otoczeniu.
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STRES — PODSTAWOWE POJECIA C.D.

* stan srodowiska pracy mogacy spowodowac wypadek lub chorobe (PN-N-
18002:2011),

» Rodzaje zagrozen: fizyczne (biologiczne, chemiczne ...) i psychospoteczne.

e oddziatujg w sposdb psychofizjologiczny za posrednictwem stresu,
* inaczej ,stresory zawodowe” lub , Zzrédta stresu w pracy.

e czynnik wywotujacy stres ze wzgledu na swoje obiektywne wtasciwosci lub
sposob interpretacji tych cech przez osobe (ocena w kategorii zagrozenia lub
wyzwania),

* moze miec zrodto w srodowisku (stresor zewnetrzny) lub w podmiocie (stresor
wewnetrzny).
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KATEGORIE ZAGROZEN PSYCHOSPOtECZNYCH
ZWIAZANYCH Z PRACA
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SKUTKI STRESU
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FIZJOLOGICZNE SKUTKI STRESU

symptomy miesniowe
symptomy oddechowe
reakcje uktadu trawiennego
inne objawy

powikfania dotyczace
zdrowia psychicznego
i zmian w mozgu

powiktania somatyczne
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PSYCHOLOGICZNE SKUTKI STRESU

lek

rozdraznienie

ztos¢

utrata kontroli
nadmierne pobudzenie
zmiennos¢ nastroju
depresja

problemy z pamiecig
obnizenie koncentracji i rozproszenie uwagi

nieadekwatna ocena aktualnej sytuacjii jej
przysztych konsekwencji

gonitwa mysli
zmniejszenie kreatywnosci
gonitwa mysli
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SKUTKI STRESU WIDOCZNE WE WZORZE ZACHOWANIA

N\
‘ absencja w pracy

\

‘ popetnianie bteddw, wypadki
{

izolacja spoteczna, unikanie kontaktow

|
‘ nerwowe nawyki

zaktdcone wzorce snu oraz zmiana nawykow
Zywieniowych

‘ wzmozona konsumpcja alkoholu i innych uzywek

niska motywacja do dziatania, mate zaangazowanie, unikanie

odpowiedzialnosci
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SKUTKI STRESU DLA ORGANIZACII

absencja pracownikow i zwigzane z nig koszty organizacji

wysoki poziom fluktuacji pracownikow

wysoki odsetek zwolnien lekarskich

nieadekwatne wykorzystanie czasu pracy

spadek produktywnosci pracownikow

strajki, zamieszki

opor przed wprowadzanymi zmianami

) { { { € < < ¢

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga

174




MODEL DYNAMIKI STRESU W MIEJSCU PRACY (COOPER)

_/
| Sukpraca-dom
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/ARZADZANIE STRESEM — ETAPY

EEES
N\
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/ARZADZANIE STRESEM — ETAPY C.D.

1. Ocena ryzyka oraz audyt dotychczas stosowanych praktyk -
celem identyfikacja czynnikow psychospotecznych
wystepujgcych w srodowisku pracy na roznych stanowiskach
oraz ich skutkow zdrowotnych (somatycznych oraz
psychicznych) i organizacyjnych. Wskazniki:

Skutki stresu

Wskazniki

Absencja pracownikow

liczba zwolnien lekarskich i dni nieobecnosci w pracy

Koszty absencji

wynagrodzenie za czas nieobecnosci

Fluktuacja kadry

liczba pracownikow, ktorzy opuscili organizacje

Efektywnosc pracy

zaktécenia w pracy (wydtuzenie czasu realizacji zadan,
obcigzenie praca dodatkowa innych pracownikéw)

Stres pracownikow

reakcje na stres (dolegliwosci i rodzaj stosowanych
sposobdéw radzenia sobie, ich skutecznos¢)

Mobbing i agresja

liczba zgtaszanych aktéw patologicznych zachowan

Zaburzenia stanu zdrowia

koszty absencji w pracy (nizsze wynagrodzenie,
wydatki pracownikow zwigzane z leczeniem)
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2. Przygotowanie planu dziatania zawierajgcego:
 cel(e) dziatan
* sposoby osiggniecia celu (podmioty odpowiedzialne za
realizacje, poziom interwencji, metody dziatania)
* harmonogram
* potrzebne srodki
e oczekiwane korzysci i ich miary oraz wskazniki
* SpOsOb oceniania skutecznosci dziatan
3. Wdrozenie
* modyfikacja organizacji pracy
e usuwanie wybranych czynnikow srodowiska i/lub podjecie
dziatan majacych na celu zmniejszenie ich ucigzliwosci
* przeprowadzenie szkolen i treningow dla pracownikow
w celu wzmocnienie ich zasobow
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4. Ocena realizacji wdrozenia
Ewaluacji podlega proces wdrazania i jego efekty. Powinna
pozwoli¢ na okreslenie mocnych i stabych stron planu dziatania

| przeprowadzonej interwencji (podstawa doskonalenia systemu
zarzgdzania stresem).

Dziatania stuzgce ewaluacji:
* ponowna ocena srodowiska pracy

* Oocena percepcji pracy przez pracownikow
e ocena stanu zdrowia pracownikow

e porownanie wynikow ze stanem wyjsciowym.

Whnioski z oceny programu powinny dostarczyc informacji
o skutkach podjetych dziatan, czy i na ile byty one skuteczne.
Ocena daje takze podstawy do uczenia sie, ktore ma charakter
ciggty i powinno byC statym elementem procesu doskonalenia
organizacji .
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STRES W PRACY JAKO ZRODtO ZACHOWAN
KONTRPRODUKTYWNYCH

/wigzek pomiedzy wybranymi stresorami w pracy
a zachowaniami kontrproduktywnymi (Baka):
konflikty interpersonalne,

° 0graniczenia organizacyjne,

* obcigzenie pracg,

* niesprawiedliwosc organizacyjna,

* mobbing,

e stres roli,

konflikt praca —rodzina i rodzina — praca,

* niepewnosc pracy.

Zachowaniom kontrproduktywnym poswiecony jest wyktad 13.
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OGOLNODOSTEPNE NARZEDZIA DO POMIARU

STRESU W PRACY
Bezptatne , dostepne nie tylko dla psychologow

1. Kwestionariusz do Subiektywnej Oceny Pracy (KSOP).
2. Kwestionariusz do Oceny Cech Pracy (KOCP).

3. Kwestionariusz Psychospoteczne Warunki Pracy.

4. Kwestionariusz ,,Czynniki psychospoteczne”.
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POJECIE ORGANIZAC)I W NAUKACH
O ZARZADZANIU

- podmiot, rzecz ztozona z powigzanych czesci,
RZECZOWA - synonim pojecia instytucja (np. Ta organizacja jest
wysoce rentowna).

proces tworzenia rzeczy ztozonej,

. organizacji,
CZYNNOSCIOWA

synonim pojecia organizowanie (np. organizacja
imprez sportowych).

zespot cech charakterystycznych dla rzeczy
zorganizowanej,

synonim pojecia zorganizowany (np. W tej firmie
panuje doskonata organizacja).

ATRYBUTOWA
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ORGANIZACJA

DEFINICJA W NAUKACH SPOtECZNYCH

Organizacja to celowa grupa spoteczna, ktora funkcjonuje
wedtug pewnych regut i zasad, wspofpracujgca ze sobg
— by osiggnac okreslony cel. To takie wspotdziatanie czesci,
ktore przyczynia sie do powodzenia catosci. (Kotarbinski T.)
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ISTOTA ORGANIZAC]I

ZASADY

REGULY

MISJA

CEL

SYNERGIA
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AUTORYTET

DEFINICIA

Autorytetem nazywamy zjawisko psychospoteczne majgce
na celu doniosty wptyw wywierany przez osobe |ub
instytucje na rozwoj umystowosci lub stosunki miedzy
ludzmi przyjmujgcymi ulegte im twierdzenia lub normy,
ktorzy odczuwajg przy tym respekt i uznajg ich powage,
zwierzchnosc lub kompetencje.
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CECHY OSOBY POSIADAJACEJ AUTORYTET

PRAWDOMOWNA BEZSTRONNA SZCZERA OTWARTA

POSIADAJACA
WIEDZE NA DANY DOSWIADCZONA
TEMAT

ANGAZUJACA SIE

W TO CO ROBI PEWNA SIEBIE

SAMOSWIADOMA AUTENTYCZNA KONSEKWENTNA WYMAGAJACA

GOTOWA NA
KOMPROMISY
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RODZAJE AUTORYTETOW:

autorytet formalny - zinstytucjonalizowane uprawnienie do
podejmowania decyzji i wydawania polecen w imieniu firmy,

autorytet osobisty - zdolnos¢ do nakazywania postuszenstwa
ptynaca z inteligencji, wiedzy, doswiadczenia, wartosci moralnej,
z daru rozkazywania, potozonych zastug, itp.,

autorytet charyzmatyczny - szczegdlne wtasciwosci
ponadnaturalne danej osoby. "Charyzmatycznym autorytetem”
bedzie dla nas (badz to bardziej wewnetrzna lub bardziej
zewnetrzna) wtadza sprawowana nad ludzmi, ktorej (ci
zdominowani) poddajg sie z racji swej wiary we witasciwosci tej
okreslonej osoby”,

autorytet tradycjonalistyczny - to relacja, odnoszaca sie do wiadzy,
ktora polega na poszanowaniu, uwielbieniu tego co zawsze
trwato, np. patriarchalizm.
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MOTYWACIJA
DEFINICIA

Motywacja to inaczej zachowanie ukierunkowane na cel.
Ludzie sg motywowani, gdy spodziewaja sie, ze ich
postepowanie doprowadzi do osiggniecia celu i tzw.

nagrody, ktora zaspokoi ich potrzeby.

Jest to ,,sita napedowa” pracownikow, dzieki ktorej
zaspokajane s3a nie tylko ich podstawowe potrzeby, ale
rowniez stanowi dla nich motyw do dziatania.
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SKEADNIKI MOTYWACII
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RODZAJE MOTYWACII W ORGANIZACII

4 \:Vr\m

BUDOWANA PRZEZ

SYSTEM NAGROD | KAR W
(U 4

4 N

WYNIKA Z POTRZEBY
DZIAtANIA

(3 /
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KLASYFIKACJA CZYNNIKOW MOTYWACII

ZE WZGLEDU NA ZE WZGLEDU NA ZE WZGLEDU NA
26 WZZ,SKngEDSU A 25 WFZin‘EADEU A KIERUNEK SPOSOB ZASPOKAJANE
ODDZIAtYWANIA DZIAtANIA POTRZEBY
( ) ( N ( 2\ ( ) ( 2
ZASPOKAJAJACE
—  ZEWNETRZNE —  PLACOWE —  POZYTYWNE, —  INDYWIDUALNE —  POTRZEBY
PODSTAWOWE
|\ J |\ J/ . J . J N J/
( ) ( ) ( ) ( ) ( )
ZASPOKAJAJACE
— WEWNETRZNE —— POZAPtACOWE —  NEGATYWNE —  ZESPOLOWE —  POTRZEBY
WYZSZEGO RZEDU
- J . J . J . J . J
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SYSTEMY MOTYWACJI PRACOWNIKOW

mmmm |[NDYWIDUALNA MOTYWACJA PRACOWNIKA

e zaspokojenie indywidualnych aspiracji i potrzeb pracownika, na ktore
firma nie ma wiekszego wptywu (marzenia, hobby, rodzina) przynajmnie;

w poczatkowym okresie zatrudnienia,

ma  \WZAJEMNA MOTYWACJA PRACOWNIKOW

* praca w grupach, zespotach, gdzie bez pomocy firmy tworzg sie
pozytywne relacje miedzy pracownikami, oparte na wzajemnej pomocy,
wsparciu, przyjazni, kolezenstwie, odpowiedzialnosci, obowigzkowosci,

itp.,

mmmm MOTYWACIA FIRMY

e klasyczne zasady wywierania wptywu na pracownikéw poprzez:
kierowanie, ksztattowanie systemow nagradzania za osiggniecia,
uznanie, wsparcie, zainteresowanie pracg, poczucie odpowiedzialnosci,

system awansow, itp.
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NARZEDZIA MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW

SRODKI SRODKI SRODKI

PRZYMUSU ZACHETY PERSWAZII
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ZAANGAZOWANIE

Pojecie zaangazowania pracownikow nie jest
jednoznacznie zdefiniowane.

PODEJSCIE NAUKOWE
reprezentowane przez
akademikow. Pojeciem
Zaangazowania
zainteresowano sie dopiero
wtedy, gdy stato sie
popularne.

PODEJSCIE PRAKTYCZNE
reprezentowane przez
firmy doradcze i badawcze.

Praktyce stworzyli
najpierw pojecie
zaangazowania jako pewien
komercyjny konstrukt.
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ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW
WEDEUG KONCEPCIIINSTYTUTU GALLUPA

* |nstytut Gallupa to miedzynarodowa organizacja
badawcza.

* Na podstawie badan - wyodrebnienie czynnikow,
budujacych zaangazowanie i wptywajacych na wskazniki
efektywnosci organizacji, m.in. takie jak: satysfakcja
klientow, rotacja pracownikow, produktywnosc, zyski,

Itp.

* W 1988 opatentowanie narzedzia do pomiaru
Zaangazowania Q12.
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NARZEDZIE Q12 INSTYTUTU GALLUPA

TRESC PYTANIA

Q1. Czy wiesz czego oczekuje sie od Ciebie w pracy?

Q2. Czy masz odpowiednie narzedzia i wyposazenie,
ktorych potrzebujesz aby wykonywac dobrze swoja
prace’?

Q3. Czy w pracy czy kazdego dnia masz okazje aby robic
to co potrafisz najlepigj?

Q4. Czy w ciggu ostatnich siedmiu dni zostates
pochwalony za dobrg prace?

Q5. Czy twoj przetozony, albo ktos w pracy, troszczy sie
o Ciebie jako osobe?

Q6. Czy jest ktos w pracy, kto wzmacnia twoj rozwoj?

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 197



NARZEDZIE Q12 INSTYTUTU GALLUPA c.d.

TRESC PYTANIA

Q7. Czy w pracy liczg sie z twojg opinig?
Q8. Czy misja/ cel twojej firmy sprawia, ze czujesz,
ze twoja praca jest wazna?

Q9. Czy twoi wspotpracownicy sg zaangazowani
w wykonywanie pracy wysokie jakosci?

Q10. Czy masz najlepszego przyjaciela w pracy?
Q11. Czy w ciggu ostatnich 6 miesiecy ktos rozmawiat

z tobg na temat twojego rozwoju’?

Q12. Czy w ostatnim roku miates w pracy mozliwosc nauki
| rozwoju’?
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ZAANGAZOWANIE
DEFINICJA (wg Tower Perrins/ ISR)

ASPEKT
RACJONALNY wnik e:
(POZNAWCZY) organizacji, wartosci,

— pracownik rozumie strategiczne cele

— pracownik czuje emocjonalny zwigzek
ze strategicznymi celami i wartosciami
organizacji,

ASPEKT
EMOCJONALNY

— pracownik chce robi¢ wiecej niz
niezbedne minimum realizujgc swoje
zadania.

ASPEKT
MOTYWACYINY
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ZAANGAZOWANIE

DEFINICJA (Kahn A.)

Jest to ,zaprzegniecie jazni cztonkow organizacji do wypetniania
swojej roli w pracy”.

Ujecie wielowymiarowe - pracownicy mogg byc¢ zaangazowani
emocjonalnie, kognitywnie i fizycznie, przy czym mogg byc
zaangazowani tylko w jednym z tych wymiarow.

Najwazniejsze w budowaniu zaangazowania jest zaangazowanie
emocjonalne i kognitywne.

Zaangazowanie ujawnia sie, gdy pracownik jest poznawczo
czujny i/lub emocjonalnie zwigzany z innymi.

Niezaangazowanie wystepuje, gdy pracownik nie wypetnia
swojej roli, wycofuje sie poznawczo i emocjonalnie, nie
przejawia wysitku, dziata automatycznie.
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ZAANGAZOWANIE
DEFINICJE

W literaturze psychologicznej zaangazowanie pracownikow
definiuje sie jako:

» ,emocjonalny wynik dla pracownika powstajacy
na podstawie najwazniejszych sktadnikow miejsca pracy”.
(McCashland C.R.),

* indywidualne zaangazowanie, wplgtanie (involvement)
w prace i satysfakcje z pracy oraz entuzjazm do niej.
(Harter J.K., Schmidt F.L., Hayes L.)
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ZAANGAZOWANIE
DEFINICJE

W literaturze z dziedziny zarzgdzania zaangazowanie
pracownikow definiowane jest jako:

* pozytywng, dwustronng relacje pomiedzy pracownikiem
i jego organizacjg”, w ktorej ,,obie strony respektujg swoje
wzajemne potrzeby i wspierajg sie, aby je zaspokoic. Dzieki
temu pracownicy i organizacja osiggajg dodatkowe zyski”.
(Adamska-Chudzinska M.)
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POJECIE ZAANGAZOWANIA
SKUTKI PRACY PRAKTYKOW | NAUKOWCOW

Jedni ani drudzy nie Rézne podejscia, rézne
wypracowali jednolitej, prowadzenie badan, rézne
jednoznacznej mierzenie i rdzne rozumienie
definicji pojecia pojecia zaangazowania
zaangazowania powoduja, ze rezultaty

pracownikow. sg nieporownywalne.

NIE MA WYPRACOWANEGO UNIWERSALNEGO WSKAZNIKA,
MIARY ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW
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PRZEJAWY ZAANGAZOWANIA
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CECHY ZAANGAZOWANIA

SILNE PRAGNIENIE PRZYNALEZNOSCI
DO ORGANIZACII

MOCNA WIARA W StUSZNOSC WARTOSCI | CELOW
ORGANIZACII

GOTOWOSC DO POJECIA DUZEGO WYSItKU
NA RZECZ ORGANIZAC)I
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ZWROTY UZYWANE PRZEZ ZAANGAZOWANYCH
PRACOWNIKOW

»
»

\

/

/

I
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FAZY CYKLU ZYCIA PRACOWNIKA
W ORGANIZACII

BN \\/DROZENIE [

WYPALENIE
ZAWODOWE DOSTOSOWANIE

ZNIECHECENIE NAUKA
<‘/
i

TWORZENIE
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RODZAJE ZAANGAZOWANIA

Jest to stopien identyfikacji poszczegdlnych
pracownikow z organizacja.

Jest to stan zwigzania sie jednostki z organizacja

wyrazony okreslonym zachowaniem.

Jest to wzajemna wymiana Swiadczen
pomiedzy pracownikiem a organizacja.
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CZYNNIKI BUDUJACE ZAANGAZOWANIE

Umozliwienie
pracownikom wyrazania
W1tgczenie pracownikow w swoich idei, zgtaszania
podejmowanie decyzji pomystow oraz docenianie
wktadu pracownikow przez
menedzerow.

Mozliwosc¢ definiowania Dbatosc organizacji
SWojej pracy przez o dobre samopoczucie
pracownikow. pracownikow.
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ZAANGAZOWANIE A PRZYWIAZANIE
MODEL PRZYWIAZANIA DO ORGANIZACII
MEYERA | ALLENA

Przywigzanie do organizacji utozsamiane z sitg zaangazowania
i z identyfikacjg z dang organizacja.

Wymiary przywigzania:

* Afektywny — oznacza emocjonalne zaangazowanie w sprawy
organizacji. Pracownik zostaje w firmie poniewaz tego chce,

* Trwania — wigze sie z kalkulacjg kosztow w wypadku opuszczenia
organizacji,

* Normatywny —to poczucie, ze nalezy pozostaC w organizacji,
poniewaz jest to moralnym obowigzkiem.
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ZEntegrowany\

" POLITECHNIKA LUBELSKA Program
WYDZIAL ZARZADZANIA ROzl
MARKETING | KOMUNIKACJA RYNKOWA et amad)

SPOLECZNE ASPEKTY ZARZADZANIA

Zaufanie wewnatrz i na zewnatrz organizacji: pojecie,
uwarunkowania, rodzaje, skutki, zasady budowy
i odbudowy. Zaufanie a reputacja organizacji

dr Anna Walczyna
dr Krystyna Wojciechowska

Fundusze ' : . \
i Rzeczpospolita Unia Europejska
Europejskie - Polskg P Europejski Fundusz Spoteczny

Wiedza Edukacja Rozwdj
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ZAUFANIE
DEFINICIE:

,Zaufanie jest to przekonanie, ze ci, od ktorych zalezymy,
wypetnig nasze oczekiwania.” (Shaw D.)
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ZAUFANIE
DEFINICJE C.D.

,Prawdopodobienstwo, ze osoba, z ktorg wspotpracujemy
wykona odpowiednio powierzone zadanie lub, ze co
najmniej jej dziatania nie bedg szkodliwe na tyle by
konieczne byto zerwanie z nig wspotpracy.” (Gambetta D.)

,Zaufanie polega na gotowosci do akceptacji,
uwrazliwienia sie na ryzyko poniesienia szkody lub straty
w sytuacji, w ktorej strona, ktorej powierzono, nie dziata,
tak jak zawierzono, ze bedzie.” (Kohn A.)
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ZAUFANIE ORGANIZACYJNE

DEFINICIA

(Ellonen R., Blomqvist K., Puumalainen K.)

Zaufanie organizacyjne ma charakter instytucjonalny

| okresla zaufanie pracownikow do wizji i strategii
organizacji, jej technologicznych i rynkowych kompetencji
oraz sprawiedliwosci zarzgdzania procesami i zasobami
ludzkimi.
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ZAUFANIE ORGANIZACYJNE
DEFINICIE

Zaufanie organizacyjne to wiarygodnosc organizacji
postrzegana i szacowana przez wymiary: przejrzystosci,
uczciwosci, kompetencji, zyczliwosci i niezawodnosci; oparta
na informacji od strony trzeciej (reputacji), doswiadczeniu
osobistym i zgodnosci wartosci (identyfikacji). (Pirson M.)

Zaufanie organizacyjne ujimowane jest jako wiarygodnosc

organizacji przejawiana w zyczliwosci, kompetencji
| uczciwosci organizacyjnej. (Glliespie N., Dietz G.)
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WYMIARY ZAUFANIA

wspolne zasady, poczucie wspolnoty wyrazone
poprzez dobrg wole, troske i opieke, chec

wspofpracy i zaangazowanie w relacje oraz
intencje

ogolne przekonanie o efektywnosci organizacji,
zdolnosci przetrwania na rynku, ktora wynika
z przywodztwa, strategii, jakosci decyzji oraz
umiejetnosci sprostania wyzwaniom otoczenia

konsekwencja dziatania organizacji, jej misja,
przyjete wartosci, kultura dotrzymywania
obietnic
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ROLA ZAUFANIA ORGANIZACYINEGO

Przyczyny wzrostu znaczenia zaufania:
* globalizacja,

* specjalizacja,

* wzrost liczby wyborow,

* wzrost ilosci informacji,

°* anonimowosc,

* wzrost roli wiedzy w przedsiebiorstwie,
* niepewnosc,

* outsourcing,

* networking,

* potrzeba przewidywalnosci,

* wirtualizacja,

* wspoOtzaleznosc.
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SIHA ZAUFANIA

PRZECIETNE ZAUFANIE

Istnieje w sytuacji
duzego ryzyka i opiera

sie 0 mechanizmy
kontroli takie jak:
kontrakty, reputacja.
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SILNE ZAUFANIE

Opiera sie na
znajomosci partnera,

jego norm
postepowania

i wspolnych zasad
dziatania.

218



DYNAMIKA ZAUFANIA

>

POZIOM ZAUFANIA

=
CZAS

1 — zaufanie oparte o rachunek ekonomiczny, 2 — zaufanie oparte na
znajomosci, 3 — zaufanie oparte na wartosciach, 4 — przyktadowy moment
kryzysu, utraty zaufania).
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OBIEKTY ZAUFANIA

- nieznane osobiscie,
- znane ,,z widzenia”.

- wykonujgce ten sam zawod,
- przebywajgce w tym samym miejscu.

- instytucje postrzegane jako swego rodzaju
standard, zbior regut i celow.

- regut, przepisow, procedur (np. system
emerytalny).

- takie jak: restauracje pewnych marek,
szwajcarskie zegarki.
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TYPOLOGIA ZAUFANIA

Ze wzgledu na kierunek dziatania:

* zaufanie interpersonalne - oczekiwania wobec
konkretnych osob,

* zaufanie spoteczne - ukierunkowane na konkretne grupy
spoteczne,

* publiczne — skierowane do 0sob publicznych, instytucji,

technologiczne - pragnienie efektywnosci,

niezawodnosci urzgdzen, maszyn,

* konsumpcyjne - oczekiwanie deklarowanej jakosci
produktow,

* systemowe - wiara w racjonalnosc, logicznosc otoczenia.
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Z/AUFANIE WEWNATRZORGANIZACYINE
DEFINICIA

- z poziomu jednostki (Darrough O.)

* stan zawierzenia i wsparcia w pracodawcy polegajacy
na przekonaniu, ze bedzie on bezposredni i ze bedzie
przestrzegat swoich zobowigzan.

- Z poziomu grupy (Huotari M.L., livonenM.)

* bezpieczna sieC spotecznosci w miejscu pracy, ktora
opiera sie na wzajemnych oczekiwaniach i dziataniach
jej cztonkdéw, co pozwala tolerowac niepewnosc oraz
zwieksza zaangazowanie pracownikow.
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OBSZARY WYSTEPOWANIA ZAUFANIA
W ORGANIZACII
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ZAUFANIE NA ZEWNATRZ ORGANIZACII
ISTOTA

DOTYCZY RELACII BIZNESOWYCH Z KLIENTEM
LEWNETRZNYM

Stanowi istotny czynnik pozyskiwania i utrzymywania
konkurencyjnej przewagi przedsiebiorstwa na rynku,
poprzez swoj wptyw na postrzeganie przedsiebiorstwa przez
klienta.
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ZAUFANIE W RELCJ
KLIENT - ORGANIZACIA

RODZAJE ZAUFANIA ZEWNETRZNEGO

zaufanie klienta do firmy jako catosci

N

/

zaufanie w indywidualnej relacji pomiedzy
klientem a pracownikiem firmy

\

N

/
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INNE RODZAJE ZAUFANIA DO ORGANIZACII

dotyczy codziennych zakupow

w supermarketach lub sklepach osiedlowych,
ma charakter rutynowy,

jest nieswiadome.

dotyczy korzystania z ustug publicznych

(energetycznych, wodociggowych,
telekomunikacyjnych, itp.),
korzystanie z tych ustug jest dla ludzi oczywiste,

Jest praktycznie nieuswiadomione.
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PRZEJAWY ZAUFANIA W ORGANIZACII

* atmosfera zyczliwosci,

* mozliwosc otwartego i szczerego wyrazania swoich opinii

oraz przyznawania sie do popetnionych btedow bez obaw

o niekorzystne (lub niesprawiedliwe) konsekwencje,

dzielenie sie wiedzg,

* uczciwe postepowanie pracownikow wzgledem siebie
nawet podczas rywalizacji,

* delegowanie przez przetozonych swoich kompetencji
podwtadnym bez obaw o skutki,

* brak oporu pracownikow wobec decyzji kierownictwa,

* zaangazowanie w wykonywang prace nawet w sytuacjach
kryzysowych dla przedsiebiorstwa.
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KORZYSCI ZAUFANIA W ORGANIZACII

* skutecznosc - podejmowanie wtasciwych dziatan,

* sprawnosc - dziatanie we wtasciwy sposob,

* jakosc -zadowolenie klienta,

* jakosc zycia zawodowego -bezpieczenstwo oraz
motywacja do pracy,

* produktywnosc - umiejetnos¢ wykorzystania zasobow,

* zyskownosc - generowanie zyskow.
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NEGATYWNE SKUTKI ZAUFANIA
W ORGANIZACII

* zamkniete grupy - bardzo wysoki stopien zaufania
pomiedzy cztonkami grupy, a jednoczesnie niski poziom
zaufania wobec 0sob z zewnatrz,

* korupcja — uczestnicy potrzebujg duzego poziomu
zaufania podczas dziatan korupcyjnych,

* naduzycia — zatatwianie sobie spraw ,,po znajomosci”.
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CZYNNIKI BUDUJACE ZAUFANIE W ORGANIZACII

CECHY PRZEtOZONEGO:

kompetencije,

UCZCiWOSC,

zyczliwose,

otwartosc,

sprawiedliwosc,

wyrazanie swoich uczuc,
mowienie prawdy,

konsekwencja,

szanowanie zwierzen,
wykazywanie sie pewnoscig siebie.
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CZYNNIKI BUDUJACE ZAUFANIE W ORGANIZACII

CECHY PRACOWNIKOW:

* wiedza specjalistyczna,

* grzecznosc, zyczliwosc,

* rzetelnos¢ (niezawodnosg),

* Znajomosc,

* swiadome lub nieswiadome ujawnianie informacji
0 sobie,

* podobienstwo do klienta.
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Z/AUFANIE A REPUTACIA

Zaufanie to wiarygodnosc osoby, grupy, organizacji,
produktu, firmy, ustugi oparta na informacji od strony
trzeciej —tj. na reputacji.

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — cze$¢ druga 232



REPUTACIA

,Reputacja to (dobra) opinia o kims, (dobra) stawa,
(dobre) imie, renoma, rozgtos

(Stownik Wyrazow Obcych)

,Opinia jaka ktos lub cos ma wsrod ludzi”
(Sfownik Wspotczesnego Jezyka Polskiego)
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REPUTACJA PRZEDSIEBIORSTWA

Reputacja to suma subiektywnych percepcji, na ktore
sktadajg sie obiektywne opinie, poglady i osgdy. Wyrazane
sg one miedzy innymi przez pojedyncze osoby
(interesariuszy), grupy, instytucje oraz organizacje.
(Gorbaniuk O.)

Reputacja definiowana jest w rozny sposob, w zaleznosci
od kontekstu, np.: w marketingu oznacza efekt brandingu,
natomiast dla otoczenia biznesu oznacza wartosc
niematerialng i odzwierciedlenie dziatan.
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CECHY REPUTACIJI W SRODOWISKU
SPOLECZNYM

* moze byc¢ dobra albo zt3,

* mozna jg zyskac lub stracic,

* mozna sie o0 nig starac oraz dbac,

* mozna jg naprawic lub zepsuc. Zepsucie lub naprawa
reputacji jest wynikiem zyskanej negatywnej lub
pozytywnej stawy konkretnej jednostki,

 okresla poziom zaufania lub nieufnosci.
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WYBRANE ASPEKTY REPUTACII
PRZEDSIEBIORSTWA

» cechuje ja chwilowe ujecie przed audytorium
dostrzegalnych cech danego przedsiebiorstwa oraz
okreslenie jego pozycji wsrod odbiorcow,

* informuje oraz przedstawia 0golng atrakcyjnosc
przedsiebiorstwa,

* dotyczy relacji z firmg skupiajgcych sie na przysztych
oczekiwaniach oraz potrzebach,

* jest zbiorowym doswiadczeniem poczynan firmy
W przesztosci oraz perspektywy na przysztosc.
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PRZYCZYNY WZROSTU ZNACZENIA REPUTACII
PRZEDSIEBIORSTWA

* rosngca sitfa wptywania mediow,

* rozwoj technologiczny,

* "szum informacyjny”,

* wzrost zasobow informacji (danych),

* wzrost oczekiwan wobec spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu,

* wzrost nieufnosci,

* wzrost ryzyka w sytuacjach kryzysowych,

* wzrost sity oddziatywania organizacji non profit,

* przewaga nad konkurencja.
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PRZYCZYNY WZROSTU ZNACZENIA REPUTACII
PRZEDSIEBIORSTWA C.D.

* wptyw na mobilnosc¢ przedsiebiorstw,

* rozwQj internacjonalizacji,

* utatwienie pozyskiwania partnerow biznesowych,
* niektore aktywa niematerialne.
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" POLITECHNIKA LUBELSKA Z‘Btr%%?%"r‘_i?”y\
WYDZIAL ZARZADZANIA Politechnik
MARKETING | KOMUNIKACIA RYNKOWA et draga

SPOLECZNE ASPEKTY ZARZADZANIA

Zespot pracowniczy: funkcje, zasady budowania
| kierowania zespotem w organizacji. Typy rol
zespotowych

dr Anna Walczyna
dr Krystyna Wojciechowska

Fundusze ' : . \
i Rzeczpospolita Unia Europejska
Europejskie - Polskg P Europejski Fundusz Spoteczny

Wiedza Edukacja Rozwdj

N




ZESPOt

DEFINICJA

Zespot jest to stata grupa spoteczna (zbiorowosc) ludzi
o roznej liczbie cztonkdw. Wykonujgca wspdlng prace,
ktorej cztonkowie posiadajg wzajemnie uzupetniajgce
sie umiejetnosci pomocne i niezbedne w osigganiu
okreslonego wczesniej celu. (Szczepanik R.)
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ZESPOt

DEFINICIA

Zespot jest to grupa wykonujgca prace kolektywng,
wymagajgcg wspolnych wysitkdw, generujaca
pozytywng synergie. (Robbins S.P.)
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CEL ZESPOtU

Mobilizacja do osobistego wktadu wysitku kazdego
z cztonkow.

Motywowanie do dziatania w obrebie grupy, ktora
musi postrzegac siebie jako kompletng catosc.

Podziat zadan oraz pracy, z uwzglednieniem
odpowiedzialnosci za podjete wspodlnie decyzje,
oraz za ich pozytywne lub negatywne
konsekwencje.
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ZESPOY A GRUPA

ZESPOt GRUPA
Kolektywne Wymiana
dziatanie informacji
C Pozytywna Synergia Neutralna >
Indywidualna Odpowiedzialn .
: , ., Indywidualna
i wspolna 0SC
Q(omplementarne Umiejetnosci Przypadkowe)
i rozne
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CECHY ZESPOtU

OkresSlona
struktura
organizacyjna

Wspolny jasno
okreslony cel

/biorowa
odpowiedzialnos¢
za rezultaty pracy

Ograniczona
liczba cztonkow

Okreslone reguty
komunikowania Podziat zadan
sie w zespole
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FAZY ROZWOJU ZESPOtU

y

Faza IV

Faza Il Dojrzata

azall Konsolidujgca

Faza | ksperymentujgca

Nieuksztattowana
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CYKL ZYCIA ZESPOt U
ETAP PIERWSZY:

uczucie niepewnosci,

wyczuwanie intencji i nastawienia innych cztonkow
Zespofu,

odkrywanie, ktore zachowania sg akceptowane, a ktore
nie,

ustalanie pierwszych zasad i reguf,

wytworzenie pierwszej, podstawowej struktury zespoftu.
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CYKL ZYCIA ZESPOt U
ETAP DRUGI:

« uformowany jest podziat wtadzy w zespole (najczesciej
jest to wybor lidera lub liderow),

e cztonkowie poznajg sie lepiej i chetniej wyrazajg swoje
zdanie,

* budowanie zasad komunikacji i podejmowania decyzji,

 czas konfrontacji interpersonalnych i konfliktow
wynikajgcych z odmiennych pogladow,

* buntowanie sie przeciw liderom lub zadaniom jakie
zostajg postawione poszczegdlnym cztonkom zespotu do
wykonania,

e etap najbardziej niepewny, tatwo mozna doprowadzic
do rozpadu zespotu badz trwatych konfliktow.
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CYKL ZYCIA ZESPOt U
ETAP TRZECI:

e kazdy z cztonkdw zespotu zna juz swojg pozycje,
e wzrost aktywnosci cztonkow,

e dochodzi do wymiany zdan ale przy tym do wspolnego
porozumienia,

* wytwarza sie poczucie wspolnego celu,

e wspotpracownicy czujg potrzebe jednosci i partnerstwa
w podejmowanych dziataniach.
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CYKL ZYCIA ZESPOtU
ETAP CZWARTY:

wspotdziatanie,

kontrola i organizacja dziatan,

coraz bardziej entuzjastyczne przyjmowanie powierzanych
zadan,

chetne dzielenie sie swoimi pomystami i wiedzg, ze
wzgledu na dobro zespotu,

cel staje sie rzeczywistego (poprzez realizowane zadania),
cel staje sie priorytetem,

wzajemna motywacja miedzy cztonkami zespotu,
dziatania zgodnie z zasadami ustalonymi w fazie
formowania.
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CECHY EFEKTYWNEGO ZESPOtU

Przyjazna atmosfera,
bez zbednej
oficjalnosci

Synergia

Swobodna mozliwosé
wyrazanie wtasnego
zdania na forum

grupy

Ustalone zasady
komunikac;ji

Fachowos¢, wiedza,
Doswiadczenie,
réznorodne
umiejetnosci
cztonkdow

Zaangazowanie
w realizacje zadan

Zbiorowa
odpowiedzialnosé
za podjete prace

Liczne dyskusje
Z czynnym udziatem
cztonkdéw zespotu

Jasno okreslony
podziat zadan oraz
wspolny cel,
akceptowany przez
zespot

Poczucie
przynaleznosci,
tolerancja i szacunek
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TEORIA ROL ZESPOLOWYCH BELBINA

UKIERUNKOWANE lokomotywa,
NA ZADANIA: realizator,

perfekcjonista.

UKIERUNKOWANE koordynator,

dusza zespotu,
poszukiwacz zrodet.

NA LUD/ZI:

*kreator,
INTELEKTUALNE: *krytyk wartosciujacy,

*specjalista.
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TEORIA ROL ZESPOtOWYCH BELBINA c.d.

NAZWA ROLI TYPOWE CECHY StABOSCI

/

/” N
Cztowiek akgji, strateg,
ambitny z wysokg potrzebg tatwo zraza innych do siebie,
osiggniec, dynamiczny, lubi jest postrzegany jako osoba
LOKOMOTYWA pracowac pod presjg, dominujaca, bywa
ma odwage pokonywacd impulsywny i niecierpliwy.
przeszkody.

//

Jest doskonatym wykonawcg Sztywny w pogladach, wolno

projektdw wymyslonych przez reaguje na nowe mozliwosci
innych, praktyczny, i sytuacje, moze miec
operatywny, dobry problemy z akceptowaniem
organizator pracy. zmian.

Q
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TEORIA ROL ZESPOtOWYCH BELBINA c.d.

NAZWA ROLI TYPOWE CECHY StABOSCI

Nastawiony jest na
konkretny efekt,
skrupulatny, pilnujgcy
PERFEKCJONISTA termindw, dba
0 szczegoty, przestrzega
przepisow.

Niechetnie deleguje prace
innym, przejmuje sie
detalami.

Dominujacy, porzadkuje
KOORDYNATOR cele, potrafi efektywnie
(Naturalny lider) wykorzystac zasoby

zespotu, uwaznie stuchac

Moze by¢ postrzegany jako
manipulator.

i motywowac.
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TEORIA ROL ZESPOtOWYCH BELBINA c.d.

NAZWA ROLI TYPOWE CECHY StABOSCI

/” N

Buduje atmosfere Nie potrafi podjgé decyzji
DUSZA w zespole, wrazliwy w trudnych sytuacjach,
7ESPOtU na potrzeby innych, lojalny podatny na wptywy
wobec grupy. innych.

Q
y
Ekstrawertyk Zbyt optymistyczny,
o zdolnosciach czesto traci
interpersonalnych, dobry zainteresowanie
negocjator i ambasador problemem, gdy pierwszy
zespotu na zewnatrz. \ entuzjazm opadt.
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TEORIA ROL ZESPOtOWYCH BELBINA c.d.

NAZWA ROLI TYPOWE CECHY StABOSCI

// N
Dominujacy, inteligentny, / Ma problemy

KREATOR kreatywny, szuka z komunikowaniem sie
(Myéliciel, niestandardowych z cztonkami zespotu, a takze

Siewca) rozwigzan, potrafi zarazic akceptacjg krytyki, czgsto
swoim entuzjazmem. | nie liczy sie z realiami.

A

y
Krytyczny i obiektywny;,
whnikliwy, o wysokiej Ma niski poziom empatii,
inteligencji, potrafi brak emocjonalnego
ostroznie kalkulowad zaangazowania.
rozwigzania.

/

KRYTYK
WARTOSCIUJACY
(Analityk)
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TEORIA ROL ZESPOtOWYCH BELBINA c.d.

NAZWA ROLI TYPOWE CECHY St ABOSCI

Profesjonalny, Brakuje mu szerszego
SPECJALISTA samodzielny, z inicjatywa, Spojrzenia na sprawy,
duzg wiedzg mato zajmujg go inni

i umiejetnosciami. ludzie.
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NEGATYWNE EFEKTY TOWARZYSZACE PRACY
ZESPOtOWE]

Pracy zespotowej mogg towarzyszy¢ negatywne efekty.
Nalezg do nich miedzy innymi:

e syndrom myslenia grupowego

* prozniactwo spoteczne

* polaryzacja grupowa (patrz wykfad 5).

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 257



SPOSOBY PRZECIWDZIAtANIA NEGATYWNYM
EFEKTYOM TOWARZYSZACYM PRACY
ZESPOtOWE]

Zachecanie cztonkéw
Umiejetne dobieranie Tworzenie klimat dla zespotu, aby rozwazali
cztonkdéw do zespotu. otwartej dyskusji. problem zanim przejda do
etapu rozwigzania .

Podczas rozwigzywania
problemu kazdy cztonek Lider nie powinien wyrazac
swoich preferencji na

poczatku sesji grupowe;.

Ustalenie norm wyrazania
oceny krytyczne,j.

zespotu powinien
krytycznie oceniac wszelkie
mozliwe warianty.

Wprowadzenie
demokratycznego stylu
kierowania.

Zapobieganie
wyizolowaniu grupy.
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WADY PRACY ZESPOtOWEJ:

dtuzszy czas podejmowania decyzji — wieksze koszty,
rozmycie odpowiedzialnosci za decyzje,

potencjalne konflikty majgce charakter destrukcyjny,
wieksza sktonnosc do ryzyka,

dominacja przez jednostke,

przez niezdecydowanie grupy moga pojawic sie decyzje
kompromisowe,

dazenie do zachowania wtasnej odrebnosci,

zjawisko ttumienia mniejszosci,

moze pojawic sie syndrom myslenia grupowego.
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ZALETY PRACY ZESPOLOWEJ:

wieksza wiedza, doswiadczenie i umiejetnosci,

wieksza ilos¢ informacji,

uwolnienie sie od negatywnych efektow indywidualnej
percepcji i atrybucji,

wieksza motywacja (facylitacja spoteczna),

wyzszy stopien akceptacji (zrozumienia) ostatecznej decyzji
| tatwiejsze jej wdrozenie,

mniejszy stres co uwalnia kreatywnosc,

cztowiek to istota spoteczna, wiec dziatanie w grupie daje
jednostkom przynaleznosc, identyfikacje, wsparcie
emocjonalne, pomoc, opieke,

zespot jako zrodto doskonalenia jednostki oraz organizacji
jako catosci.
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RODZAJE ZESPOtOW PRACOWNICZYCH
PODZIAt TRADYCYINY

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 261



RODZAJE ZESPOtOW PRACOWNICZYCH

Ze wzgledu na trwatosc i powtarzalnos¢ powotywania
zespotu:

mm ZESPOLY TRWALE

S 7ESPOtY DORAZNE

mm ZESPOLY OKRESOWE

=l 7-cpOtY USPIONE
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RODZAJE ZESPOtOW PRACOWNICZYCH

Ze wzgledu na petniong role:

mm ZESPOLY WYKONAWCZE

s ZESPOLY ZARZADZAJACE

mm ZESPOLY WSPIERAJACE

mm ZESPOLY TRADYCYJNE

mm ZESPOLY WIRTUALNE
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RODZAJE ZESPOtOW PRACOWNICZYCH

Ze wzgledu na wzgledu na sktad uczestnikow:

mam ZESPOLY WEWNETRZNE

mmm ZESPOtY MIEDZYORGANIZACYIJNE

ZESPOtY O JEDNORODNEJ SPECJALIZACII

(FUNKCJONALNE)

ZESPOtY O ROZNORODNEJ SPECJALIZAC)I

(INTERDYSCYPLINARNE)
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ZESPOLY O WYSOKIEJ EFEKTYWNOSCI ORAZ
SUPERZESPOLY

CECHY

* Sktadajg sie z 3-30 pracownikow wywodzgcych sie
z rozmaitych pionow dziatalnosci korporaciji.

* W odroznieniu od innych zespotow formalnych, pomijaja
tradycyjng piramide hierarchii, ktora czesto jest zbyt
ociezata, aby mogta sobie poradzic¢ z problemami,

z jakimi robotnicy majg codziennie stycznos¢.
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ZESPOLY O WYSOKIEJ EFEKTYWNOSCI ORAZ
SUPERZESPOLY

CECHY C.D.

* Kierujg same sobag: ustalajg harmonogramy pracy,
wyznaczajg normy wydajnosci, zamawiajg potrzebne
materiaty, poprawiajg jakosc i wspotdziatajg z klientami oraz
iInnymi grupami.

* Przydajg sie tam, gdzie trzeba rozwigzac ztozone problemy,
przebijac przez kolejne szczeble kierownictwa opodzniajgcego

postep prac.

* Nie nadajg sie do wykonywania prostych projektow.
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CECHY ZESPOtOW SAMORZADNYCH

Zespot odpowiada za ,wzglednie kompletne zadanie”.

Cztonkowie zespofu majg odmienne umiejetnosci niezbedne do
wykonania zadania.

Zespot ma prawo ustalania takich spraw jak metody pracy, je;j
programowanie oraz przydzielanie cztonkdw do réznych zadan.

Efektywnos¢ grupy jako catosci jest podstawg wynagrodzen
i przedmiotem sprzezenia zwrotnego.

Wystepowanie samorzgdnych grup roboczych oznacza, ze indywidualne
strategie wykonywania poszczegolnych prac ustepujg miejsca grupowym
metodom realizowania zadan.
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ZEntegrowany\

" POLITECHNIKA LUBELSKA Program
WYDZIAL ZARZADZANIA Poltecnniki
MARKETING | KOMUNIKACJA RYNKOWA vy e

SPOLECZNE ASPEKTY ZARZADZANIA

Komunikacja w ksztattowaniu relacji interpersonalnych

W organizacji

dr Anna Walczyna
dr Krystyna Wojciechowska

Fundusze ' : . \
i Rzeczpospolita Unia Europejska
Europejskie - Polskg P Europejski Fundusz Spoteczny

Wiedza Edukacja Rozwdj

N




KOMUNIKACIA

DEFINICIA

Etymologia:
* Komunikacja (fac. communicare) - czyni¢ wspolnym,
* Komunikowanie (tac. communis) - dgzenie do stanu
wspolnoty z kims.

Komunikacja interpersonalna - proces psychologiczny,
dzieki ktoremu jednostka przekazuje i otrzymuje informacje
podczas kontaktow z innymi. Informacje moga byc¢
przekazywane za pomocg mowy, mimiki, pantomimiki
i intonacja gtosu. (Augustynek A.)
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KOMUNIKACJA
DEFINICJA

Komunikacja jest to podejmowana w okreslonym
kontekscie sytuacyjnym wymiana werbalnych, wokalnych
i niewerbalnych sygnatow (symboli) w celu osiggniecia
lepszego poziomu wspotdziatania. (Necki Z.)
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MODELE KOMUNIKACII

MODEL KOMUNIKACJI JAKO PERSWAZJI LASSWELLA
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RODZAJE KOMUNIKACII

KOMUNIKACIJA JEDNOK

—)

ERUNKOWA

KOMUNIKACJA DWUKIERUNKOWA

NADAWCA ﬁ

ODBIORCA
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MECHANIZM KOMUNIKACJI

F.—»-—».-

SPRZEZENIE ZWROTNE
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PRZYKLADY ZNIEKSZTALCEN W DEKODOWANIU

INDYWIDUALNA
PERCEPCJA ODBIORCY
(prowadzi do mylnej
interpretac;i
komunikatow)

NIEDOSTATECZNA
UWAGA

NAPIECIE

ZMECZENIE EMOCJONALNE
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SZUMY W PROCESIE KOMUNIKACI

Zaktocaja i powodujg zamieszanie lub w inny sposob
przeszkadzajg w komunikacji. Rozroznia sie:

* szum wewnetrzny (np. gdy odbiorca nie zwraca uwagi)

| zewnetrzny (np. komunikat znieksztatcony przez inne dzwieki,
niedostateczne oswietlenie, nieodpowiednig temperature,
akustyke itp.),

* szum jawny — zdajemy sobie sprawe, ze jakis czynnik zaktoca
proces komunikacji, przez co jest on stosunkowo prosty do
usuniecia,

* szum ukryty przeszkadza przez znieksztatcenie lub
uniemozliwienie procesu efektywnej komunikacji, ale nie
zdajemy sobie sprawy z tych znieksztatcen, btednie
interpretujemy komunikaty lub tez nie otrzymujemy ich
w ogole od nadawecy, nie wiedzgc, ze zostaty wystane.
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SPRZEZENIE ZWROTNE

Wystepuje, kiedy zachodzi proces , komunikowania sie” — odbiorca
staje sie nadawcg, a nadawca odbiorca. Rodzaje sprzezenia
Zwrotnego:

e zwrotne szacowanie - kiedy omawiamy naszg opinie
| przedstawiamy stanowisko w danej sprawie,

e zwrotne pozytywnie oceniajgce - stuzy utrzymaniu kontaktu
z odbiorca i okazaniu mu aprobaty w danej sprawie,

* zwrotne negatywnie oceniajgce - pomaga wyjasniac niejasnosci
| korygowac btedy ze strony nadawcy,

* zwrotne nieoceniajgce - nie odwotujemy sie do naszych sgdow
| opinii w danej sprawie, ale wykazujemy zainteresowanie
komunikatami partnera,
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SPRZEZENIE ZWROTNE C.D.:

* zwrotne potwierdzajgce - nastepuje w przypadku
potwierdzenia przez odbiorce otrzymania i zrozumienia
komunikatu od nadawecy,

* zwrotne uzupetniajgce - prosba odbiorcy o uzupeftnienie
komunikatow, o dodatkowe informacje,

* zwrotne niewerbalne - gesty, ruchy ciata, mimika, ktore
maja zakomunikowac¢ nadawcy nasze odczucia dotyczace
odbieranych komunikatow.
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FORMY KOMUNIKOWANIA SIE W ORGANIZACII
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TYPY KOMUNIKACII INTERPERSONALNE]

KOMUNIKOWANIE SIE
KOMUNIKOWANIE (dialog, dyskusja,
negocjacje, pogawedka).
(wysytanie komunikatu Cechg tego typu
w przestrzen informacyjng, komunikacji jest istnienie

z intencjg bycia sprzezenia zwrotnego,
odebranym. Przykfady to: ktore jest czasowym
dzieto sztuki, program odwrdoceniem rol
telewizyjny, obwieszczenia, w komunikacji. Jest to
testament, itd.). CELOERELCINPIILE]

nadawcy.
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RODZAJE KOMUNIKACJI INTERPERSONALNEJ
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PODSTAWOWE FORMY KOMUNIKACII WERBALNEJ
USTNA

S3 to rozmowy indywidualne lub grupowe, przemowienia.

Najczestszy sposob przekazywania informacji pomiedzy

ludzmi. Plusem szybkosc i tatwos¢ w uzyskaniu sprzezenia

zwrotnego. Wada: podatnosc na znieksztatcenia. W je;

przebiegu duzg role odgrywaja:

* akcentowanie,

* ptynnos¢ wypowiedzi (elokwencja),

 parafrazowanie — ujmowanie w inne stowa zastyszany
komunikat, upewniajgc sie czy dobrze zostat zrozumiany;

* potwierdzenie — dopowiadanie pewnych stow, aby
potwierdzic¢ zainteresowanie wypowiedzia.
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PODSTAWOWE FORMY KOMUNIKACJ

WERBALNE]J
PISEMNA
S3 to:
* notatki,
* |isty,
* faksy,
* emaile,

* wszystkie inne sposoby przekazywania stow czy symboli
w formie pisemne,;.

Komunikaty pisemne s3 sprawdzalne i moga byc¢
przechowywane przez diugi okres czasu.
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FORMY KOMUNIKACJI NIEWERBALNEJ
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RODZAJE KOMUNIKACII W ORGANIZAC]

PIONOWA

POZIOMA

SIECIOWA
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RODZAJE KOMUNIKACII W ORGANIZAC]

Komunikacja pionowa moze odbywac sie od gory do dotfu lub
od dotu do gory w hierarchii przedsiebiorstwa. Komunikacja
pionowa z gory na dot to np. sytuacja,

w ktorej nadawca jest kierownik/przetozony, a odbiorca
podwtadny. Cele komunikacji z gory na dot:

* informowanie o misji, celach i zasadach funkcjonowania
organizacji,

* przekazywanie polecen, nakazow, zakazow i dyrektyw,

* wyrazanie oczekiwan od cztonkow organizacji,

* ocena pracownikow i informowanie o wydajnosci ich
pracy,

* dostarczanie bodzcow motywacyjnych,

* doradzanie oraz pouczanie,

* zachecanie pracownikow do dzielenia sie wiedzg.
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RODZAJE KOMUNIKACII W ORGANIZACII C.D.

Komunikacja pionowa moze odbywac sie z dotu do gory
w hierarchii przedsiebiorstwa, czyli od podwtadnego do
przetozonego/kierownika. Cele komunikacji z dofu do

gory:

* przekazywanie informacji, raportow z wypetnionych
zadan,

* zapytania dotyczace uzupetnienia luk informacyjnych,

 zapytania o charakterze doradztwa w dziataniu
pracownikow powstate podczas pracy,

* problemy i skargi,

* pomysty i sugestie w sprawie usprawniania pracy.
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RODZAJE KOMUNIKACII W ORGANIZACII C.D
RODZAJE KOMUNIKACII SIECIOWE]
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BARIERY KOMUNIKACII W ORGANIZACII
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BARIERY KOMUNIKACJI W ORGANIZACII c.d.:
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ZASADY EFEKTYWNEJ KOMUNIKACII
W ORGANIZACII

Dostosowanie nosnika informacyjnego do odbiorcy wiadomosci -
przekazanie komunikatu w sposdb klarowny dla odbiorcy.

Zwrocenie uwagi na jakos¢ komunikatu - dobranie odpowiednich
metod komunikacji.

Zaangazowanie kadry zarzadzajacej z kazdego szczebla.

Komunikowanie sie jest efektywne, gdy kultura organizacyjna
przedsiebiorstwa jest oparta na zaufaniu.
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KONFLIKT
POJECIE

Konflikt jest nieodtgcznym elementem funkcjonowania
cztowieka. Jest zatem obecny w jego srodowisku pracy,
a tym samym w organizacji. Konflikt jest waznym
wyzwaniem dla kadry zarzadzajacej, gdyz sposob jego
rozwigzania wptywa na efektywnosc funkcjonowania
organizacji.
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KONFLIKT
DEFINICIA

Konflikt (z faciny conflictus — zderzenie) — niezgodnosé,
sprzecznosSc interesdw, pogladow, spor, zatarg. (Mika S.)
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KONFLIKT
DEFINICIA

Konflikt w organizacji to "spor dwoch osob lub wiecej
cztonkow albo grup, wynikajacy z koniecznosci dzielenia sie
ograniczonymi zasobami albo pracami lub zajmmowania
odmiennej pozycji, roznych celéw, wartosci lub postrzezen.
Cztonkowie czy dziaty organizacji w trakcie sporu dgzg do
tego, by ich sprawa lub punkt widzenia przewazyty nad
sprawg lub punktem widzenia innych ".

(Stoner J.A.F., Wankel H.)
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CECHY KONFLIKTU
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FAZY KONFLIKTU

- odczuwamy i méwimy, ze ,,cos jest nie tak”.
Jest to faza przeczuc, drobnych napiec.

— faza wzajemnej wrogosci. Wystepujg w niej
narastajgce zarzuty, negatywne uwagi i oceny.

— roztadowanie napiecia w awanturze. Ta faza jest
bardzo krétka i najczesciej zdominowana przez
emocje, a pozbawiona racjonalnego myslenia.

— wyciszenie. Strony utrzymujg ze sobg
komunikacje, czesto sg w stanie spokojnie rozwazyc¢
problemy i oddzieli¢ emocje od faktow.

— porozumienie. Etap ten pozwala na skonfrontowanie
stanowisk, rozpatrzenie wzajemnych interesow, co
umozliwia dalsze wspodtdziatanie i egzystencje.
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KRYTERIA PODZIAtU KONFLIKTOW

Organizacyjne

przyczyny
konfliktu

Przedmiot /asieg

konfliktu konfliktu
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RODZAJE KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA
PRZEDMIOT

— majga charakter pozapersonalny i dotycza rdznicy

zdan co do sposobu rozwigzania okreslonych spraw.
KONFLIKTY Przedmiot sporu jest raczej tatwy do okreslenia,
RZECZOWE a rozstrzygniecie tkwi w odpowiednich korektach

w podziale débr lub przeprowadzeniu zmian
W organizacji.

— dotyczg standw frustracyjnych i zwigzanych z nimi
napie¢ emocjonalnych spowodowanych negatywna
postawg (np. wrogoscig) w interakcji cztowiek-
cztowiek. Wtasciwy przedmiot sporu jest raczej trudny
do uchwycenia, a najlepszym rozwigzaniem jest
przeciwdziatanie powstawaniu tego typu konfliktow.

KONFLIKTY
EMOCJONALNE
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RODZAJE KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA ZASIEG

- wystepuje gdy pracownik nie wie on jakiej pracy sie
KONFLIKT od niego wymaga, gdy niektére wymagania dotyczace
WEWNETRZNY jego pracy sa wzajemnie sprzeczne, lub kiedy
o postrzega on, ze oczekiwania co do jego pracy
CZLOWIEKA Y e
przekraczajg jego mozliwosci.

przypisuje sie go czesto roznicom w cechach
KONFLIKT MIEDZY osobowosci. Najczesciej jednak konflikt tego
POSZCZEGOLNYM| rodzaju powstaje wskutek naciskow zwigzanych
OSOBAMI z odgrywanymi rolami pracowniczymi (np. miedzy
kierownikiem a podwtadnym) albo personalizacji
konfliktow miedzy grupami.
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RODZAJE KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA ZASIEG
C.D.

KONELIKT - czesto jest spowodowany sposobem reagowania
MIEDZY poszczegdlnych pracownikéw na naciski wywierane

JEDNOSTKA przez grupe roboczy, zmierzajgce do wymuszenia
A GRUPA konformizmu.

KONFLIKT MIEDZY

GRUPAMI W TEJ T .
SAME]J - pojawia sie najczesciej miedzy pracownikami

ORGANIZACJI a kierownictwem.
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RODZAJE KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA ZASIEG
c.d.

- postrzegany jest jako nieodtgczny i zarazem
pozadany w sferze gospodarczej. Najczesciej okresla
KONFLIKT sie go mianem konkurencji. Okazuje sie, ze ten rodzaj

MIEDZY

konfliktu prowadzi do opracowania nowych wyrobdw,
ORGANIZACIAMI

technologii i ustug, nizszych cen i efektywniejszego
wykorzystania zasobow.
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RODZAJE KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA
PRZYCZYNY ORGANIZACYJNE

Konflikt interesow:

e procedury,
* kwestie rzeczowe,
* potrzeby psychologiczne.

Konflikt strukturalny:

e rozny zasieg witadzy,

e zta organizacja przestrzeni,

e ograniczenia czasowe,

® niejasny podziat obowigzkow, uprawnien i odpowiedzialnosci.

Konflikt wartosci:

e wartosci centralne,

e wartosci peryferyjne.
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RODZAJE KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA
PRZYCZYNY ORGANIZACYJNE C.D.

Konflikt relacji:

* silne emocje,
* stereotypy i uprzedzenia,
 zta komunikacja,

* negatywne doswiadczenia.

Konflikt danych:

e brak informacjj,

* btedne rozumienie,
* odmienne interpretacje tych samych informacji,
* rozne procedury zbierania i analizy danych.
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CHARAKTERYSTYKA KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA
PRZYCZYNY ORGANIZACYJNE

1. Konflikt interesow — jest on spowodowany wspotzawodnictwem
o okreslone dobra lub wynika z odmiennych potrzeb stron. Konflikt
tego rodzaju powstaje wtedy, kiedy jedna lub wiecej stron pragnie
zaspokoi¢ swoje potrzeby kosztem drugiej. Ten typ konfliktu
dotyczy tzw. kwestii rzeczowych (np. pieniedzy, czasu, dobr), spraw
proceduralnych (np. sposobu, w jaki powinno przebiegac zebranie)
czy potrzeb psychologicznych (np. zaufania, wzajemnego
poszanowania, sprawiedliwosci).

2. Konflikt strukturalny — moze wynikac¢ z pewnych zewnetrznych
ograniczen, ktore utrudniajg dojscie do porozumienia. Chodzi tu
gtownie o takie czynniki, jak: struktura organizacyjna, brak
uprawnien do podjecia decyzji, deficyt jakiegos dobra, brak czasu,
odlegtosc.
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CHARAKTERYSTYKA KONFLIKTOW ZE WZGLEDU
NA PRZYCZYNY ORGANIZACYINE c.d.

3. Konflikt wartosci — jest on powodowany odmiennymi
systemami wartosci osob zaangazowanych w okreslong
sytuacje. Sama roznica w wartosciach preferowanych nie
musi prowadzi¢ do konfliktu. Czynnikiem, ktory uwalnia
konflikt, jest silne eksponowanie wtasnych wartosci bez

okazania postawy tolerancji wobec wartosci cenionych
przez drugg strone.
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CHARAKTERYSTYKA KONFLIKTOW ZE WZGLEDU NA
PRZYCZYNY ORGANIZACYJNE C.D.

4. Konflikt relacji — pojawia sie w wyniku dziatania silnych
negatywnych emocji, btednego spostrzegania lub niezrozumienia,
stereotypow, wadliwej komunikacji a takze zachowan odwetowych
pomiedzy ludzmi. Problemy tego rodzaju traktowane sg czesto
jako niepotrzebne, gdyz pojawiaja sie nawet bez obiektywnych
przyczyn a niejednokrotnie prowadzg do niepotrzebnej eskalac;ji
konfliktu.

5. Konflikt danych — powstaje wowczas, gdy strony nie dysponujg
potrzebnymi danymi, sg niedoinformowane badz tez kiedy
otrzymujg btedne informacje, a takze kiedy wyciggaja odmiennie
whnioski z tych samych przestanek. Wiekszosc¢ konfliktow w tym
obszarze wynika gtownie z braku umiejetnosci porozumiewania sie
miedzy pracownikami.
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PRZYCZYNY KONFLIKTOW ORGANIZACYJNYCH

Rywalizacja do

ograniczonych zasobdéw

Niespojnosc systemu
ocen

Wprowadzanie zmian

Rdznice w celach

Przecigzenie
pracownikow i btedne
decyzje personalne

Brak nalezytego
Zaangazowania
i wiarygodnosci ze
strony kierownictwa
firmy

Roznice wartosci lub
pogladdw

Pragnienie autonomii
i potrzeba kontroli

Niezadowolenie z roli
zawodowej
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ROZWIAZYWANIE KONFLIKTOW

1) etap diagnozy:

* klasyfikacja rodzaju konfliktu,

* ustalenie przyczyn,

* roztadowanie negatywnych emocji,

2) etap rozwigzania:

* wybor stylu rozwigzania konfliktu,

* usuniecie faktycznych przyczyn konfliktu,
* redukcja napie¢ emocjonalnych.
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STYLE REAGOWANIA NA KONFLIKT

UNIKANIE PRZYSTOSOWANIE RYWALIZACJA

ROZWIAZYWANIE
PROBLEMU

KOMPROMIS
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STRATEGIA ROZWIAZYWANIA KONFLIKTOW

e Zdefiniowanie problemu — nalezy zlokalizowac¢ zrédto problemu, okreslic
istote problemu i nazwac przyczyny, bez tendencji do obwiniania innych
0sob lub srodowiska.

e Generowanie alternatywnych rozwigzan — nalezy wypracowac liste
mozliwych rozwigzan. Wazne, zeby w fazie generowania alternatyw nie
poddawac ich ocenie, zanim lista nie zostanie zamknieta.

Wybor najlepszego rozwigzania — nalezy okresli¢ korzysci i straty ptyngce
z przyjecia okreslonego rozwigzania. Doktadnie analizujgc plusy i minusy
kazdej z mozliwosci, wzajemnie zdecydowac o wyborze najwiasciwszej

propozycji.

Wprowadzenie w czyn i kontrola rezultatéw — nalezy okresli¢ czas realizacji )
wybranego rozwigzania i sledzi¢ przebieg wykonania. W razie potrzeby,

jesli wybrana opcja nie prowadzi do oczekiwanych rezultatow, trzeba
wybrac inne rozwigzanie. Wazne, zeby wczesniej nie ograniczac sie tylko

do jednej mozliwosci rozwigzania problemu. -

€€
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POZYTYWNE SKUTKI KONFLIKTOW

WZROST
MOTYWACII

POCZUCIE
SPRAWIEDLIWOSCI

WZROST
ZAUFANIA

INNOWACYJNOSC

SYGNAtL
DYSFUNKCJONALNOSCI

PRZYROST WIEDZY
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NEGATYWNE SKUTKI KONFLIKTOW
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DYSFUNKCJE W ORGANIZACJI — DLACZEGO WARTO
O TYM MOWIC

e USA (2011): 20% pracownikow swiadomie niszczy mienie
pracodawcy, 12% przyznaje sie do kradziezy w firmie; prawie 95%
badanych organizacji doswiadczyto defraudacji, kradziezy ze strony
pracownikow (2006); szacunkowe roczne straty zwigzane z kradziezg
— ok. 120 bln, defraudacjg — ok. 900 bln, z przemocg — 4,2 bln;

* Dane europejskie: ok. 40% pracownikow przebywa na fikcyjnych
zwolnieniach lekarskich, 60% wynosi z pracy drobne przedmioty,
76% obcigza rachunek pracodawcy prywatnymi rozmowami
(Macko);

* Polska (2012): ok. 77% badanych firm w ciggu dwodch lat zanotowato
sprzeniewierzenia pracownicze (kradzieze, oszustwa, wytudzenia ...);

e Zachowania kontrproduktywne mogg skutkowac takze nasileniem
stresu i generowac dodatkowe koszty (Turek).
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DYSFUNKCJE W ORGANIZACII
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PODSTAWOWE TERMINY

e wszelkie nieprawidtowosci w funkcjonowaniu organizacji oraz
zachowaniach pracownikow w porownaniu z funkcjonowaniem
| zachowaniem wzorcowym

e dtugotrwate, istotne nieprawidtowosci w funkcjonowaniu
organizacji, ktore nie pozwalajg na osiggniecie jej celow.

e systematyczne i zamierzone zachowania pracownikow prowadzace
do ponoszenia przez organizacje strat, przy jednoczesnym braku
poczucia winy z powodu tych zachowan.
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PODSTAWOWE TERMINY C.D.

e swiadome i dobrowolne dziatania pracownikow, ktore szkodzg lub
W zamierzeniu majg szkodzic¢ organizacji lub zwigzanym z nig
ludziom (Baka).

e zachowania dysfunkcjonalne, dewiacyjne, patologiczne, agresja

pracownicza, zachowania nieetyczne, zachowania antyspofeczne,

e ich istotg famanie podstawowych zasad organizacyjnych
i dziatanie na szkode jednostki i/lub grupy,

e W ostatecznym rozrachunku zawsze oznacza to dziatanie na szkode
organizacji.
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HIERARCHIZACJA ZACHOWAN KONTRPRODUKTYWNYCH
(TUREK)

; Zachowania _
Zachowania 7achowania kontrproduktywne Zachowania
agresywne dewiacyjne (tamanie norm nieetygzne
(intencja (tamanie organizacyjnych (tamanie norm
szkodzenia norm i spotecznych i/lub organizacyjnych
organizacjilub' | jstandardéw | dyiatanie na | standardow
Jel _ zawodowych) | szkode innych moralnych)
Ko uczestnikow)
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KOMPLEKSOWA DEFINICJA ZACHOWAN
KONTRPRODUKTYWNYCH

kazde powielane wielokrotnie intencjonalne (!!!) dziatania
przejawiane przez pracownika/pracownikow danej
organizacji, ktore naruszajg powszechnie przyjete normy
organizacyjne i/lub gtdwne wartosci i standardy spoteczne
(Vardi Y., Weitz E.).
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WYMIARY ZACHOWAN DYSFUNKCJONALNYCH

e zastraszanie, molestowanie,
przemoc, agresja, odspotecznienie

e naduzywanie substancji
psychoaktywnych, pracoholizm

e absencje, wycofanie aktywnosci,
,lenistwo spoteczne”

e nepotyzm, naduzywanie wtadzy,
kreowanie wfasnego wizerunku

e kradzieze, wandalizm i sabotaz,
naduzywanie wtasnosci firmy

Zintegrowany Program Rozwoju Politechniki Lubelskiej — czes¢ druga 320



MODEL ZACHOWAN KONTRPRODUKTYWNYCH

ZACHOWAN
Zachowania
agresywne
0 podmiotowe
T
Zachowania
0 p o ' .
C £ polityczne
7 R Intencja do
E C zachowan
N e ks (sl £ | kontrpro- ORGANIZACYINY
| g ity WYMIAR ZACHOWAN
E C I'l]':h
J
A \ J Zachowania
organiza- odwetowe
cyjne
Patologiczne formy

Zaangazowania
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TYPOLOGIA ZACHOWAN DEWIACYJNYCH
(ROBINSON, BENNET)

Dewiacja produkcji

R Dewiacja wtasnosci
opuszczanie miejsca pracy

sabotaz
przerwy w pracy korupcja
spowalnianie pracy ktamstwa

marnowanie zasobow

kradziez wtasnosci

Agresja interpersonalna
molestowanie seksualne
przemoc stowna
kradzieze rzeczy innych
pracownikéw

Dewiacja
spoteczna/polityczna
faworyzowanie
plotkowanie
obmawianie
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WYBRANE ZACHOWANIA KONTRPRODUKTYWNE

1. Mobbing i bullying -

Mobbing: dziatania i zachowania dotyczgce pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na jego
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow (KP). Cechy mobbingu: dtugotrwaty czas
trwania, powtarzalnosc dziatan mobbingowych, negatywne

Intencje.

UWAGA: kazde z charakteryzowanych na tym i kolejnych slajdach zachowan
dysfunkcjonalnych, zgodnie z typologig Robinson i Bennet, mozna opisac na
wymiarze ,interpersonalne- organizacyjne” oraz ,drobne — powazne”
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Kategorie dziatan mobbingowych — dziatania godzgce w:
* mozliwosci komunikowania sie ofiary,

* stosunki spotfeczne,

* spoteczny odbior ofiary,

* jakosc sytuacji zyciowej i zawodowej ofiary,

 zdrowie ofiary.

Rodzaje mobbingu ze wzgledu na pozycje pracownika:

* horyzontalny (poziomy) — mobber i mobbowany zazwyczaj
na tym samym poziomie w strukturze organizacyjnej,

* pochyty - przetozony w sposob posredni lub bezposredni
podejmuje dziatania mobbingowe wobec podwiadnego,

* pionowy — mobbowany przetozony, mobberem podwtadny.
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Bullying:

* jstota dziatan analogiczna jak w przypadku mobbingu;

* dziatania sprawcow bullyingu koncentrujg sie gtownie na
kompetencjach i funkcjonowaniu zawodowym ofiary,
w przypadku mobbingu obejmujg sprawy zawodowe
| sfere osobista;

* w badaniach nad mobbingiem punkt ciezkosci potozony
jest na doznajgcej przemocy ofierze, w badaniach nad

bullyingiem — na sprawcy i jego cechach.
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2. Przywodztwo psychopatyczne

rodzaj zachowan agresywnych, a nawet dewiacyjnych,
dotycza relacji interpersonalnych

charakteryzujg sie zastraszaniem, przemoca,
naduzywanie wtadzy, nie liczenie sie z podwtadnymi,
uzurpowanie sobie wtadzy do wytgcznego
decydowania.
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3. Nepotyzm i kronizm -

Nepotyzm: naduzywanie wtadzy i mozliwosci, jakie wynikaja
z zajmowanego stanowiska pracy dla faworyzowania
cztonkow wtasnej rodziny.

Kronizm: kolesiostwo, kumoterstwo, faworyzowanie
znajomych, przyjaciot.

Przyczyny:

* podziaf na ,,swoich” i ,,obcych”,

* mentalnos¢ klanowa,

* niski poziom etyczny,

* niski stopien rozwoju ekonomicznego (spoteczenstwa
biedne).
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4. Zachowania polityczne

* swiadome budowanie aliansow i relacji wewnatrz organizacji,

e cel - partykularne interesy a nie dobro organizacji,

* przyktady: manipulowanie informacjami, przektamywanie
faktow i okolicznosci wydarzen, manipulowanie informacjami
dla wtasnych korzysci wizerunkowych.

5. Odspotecznienie organizacyjne

* dziatania ukierunkowane na niszczenie poprawnych relacji
interpersonalnych,

* odstepuje sie od przyjetych norm organizacyjnych,
obyczajowych,

* sygnalizujg brak szacunku dla innych, naruszajg normy
dotyczace godnosci ludzkiej.
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6. Molestowanie seksualne

* powtarzajgce sie, niepozadane i nieodwzajemnione czynnosci
o charakterze seksualnym,

* krzywdzace, uderzajgce w godnosc drugiego podmiotu,

* przyktady: dotykanie, specyficzne postawy, seksualnie
zabarwiony sposob komunikacji, uwagi o orientac;ji
seksualnej.

7. Kradzieze

* dziatania przeciw mieniu organizacji i wspotpracownikow,

* obejmuje przestepczosc tzw. ,niebieskich” i, biatych
kotnierzykow?”,

* obejmuje takze zachowania typu: korzystanie z ,,lewych”
zwolnien lekarskich, wczesniejsze wychodzenie z pracy,
marnotrawstwo materiatow i surowcow.
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8. Zachowania odwetowe (sabotaz, kradzieze pracownicze)

* agresywne zachowania w stosunku do organizacji lub
wspotpracownikow,

* stanowig odpowiedz na doznang w firmie krzywde,

* dominujacy motyw zachowan - zemsta, chec rewanzu,

* mogg miec charakter instrumentalny (np. przywrécenie
sprawiedliwosci) lub ekspresywny (demonstracyjny,
wyrazenie ztych emocji),

* charakter podjetych dziatan zalezy od stopnia
doswiadczanej niesprawiedliwosci.
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PRZYKtADY DYSFUNKCII W OBSZARZE POLITYKI
PERSONALNEJ ORGANIZAC]I

* Dysfunkcje w procesie pozyskiwania, wprowadzania do pracy,
oceniania i zwalniania pracownikow;

» Dysfunkcje i patologie w sferze wynagradzania pracownikow;

* Dysfunkcje w sferze przygotowywania i realizowania szkolen
pracowniczych;

* Dysfunkcje i patologie w zakresie ksztattowania warunkow
pracy i przestrzegania praw pracowniczych.
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ORGANIZACYINE PRZYCZYNY ZACHOWAN
KONTRPRODUKTYWNYCH

Najczesciej empirycznie identyfikowano:
»
»

I
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PRZECIWDZIALANIE | OGRANICZANIE ZACHOWAN

DYSFUNKCJONALNYCH W ORGANIZAC]

e ksztattowanie relacji miedzyludzkich i Srodowiska
pracy w taki sposob, aby nie dochodzito do
zachowan dysfunkcjonalnych

e monitorowanie zachowan organizacyjnych oraz
dziatania zmierzajgce do wyeliminowania przyczyn
zaobserwowanych zachowan dysfunkcjonalnych
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ORGANIZACYINE SPOSOBY RADZENIA SOBIE
Z ZACHOWANIAMI DYSFUNKCJONALNYMI

PREWENCIA

Przed

zatrudnieniem

Selekcja personelu (pod katem cech osobowosci, stosowanego stylu atrybucji, dopasowania
jednostki do miejsca pracy)

Tworzenie realistycznego obrazu zatrudnienia, warunkow pracy, obowigzkéw

Tworzenie odpowiednich warunkéw pracy

Tworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej

W trakcie zatrudnienia

Optymalizacja warunkow pracy

Ewentualna korekta dopasowania jednostka — praca (np. $Srodkdw zaspokojenia potrzeb,
poziomu autonomii, odpowiedzialnosci do oczekiwan jednostki, stylu kierowania, poziomu
motywacji i kwalifikacji pracownikow

Odpowiednia adaptacja (przekazanie norm, wartosci)

Kontrola zachowan

Eliminacja stresorow

Szkolenie pracownikéw ( z zakresu radzenia sobie ze stresem, umiejetnosci
interpersonalnych)

Sprawiedliwe traktowanie pracownikow

Informowanie o tym, jakie zachowania sg pozgdane/nieakceptowane, sankcjach,
procedurach

Zwiekszanie Swiadomosci nt. zjawisk o charakterze dysfunkcjonalnym (formy, przebieg,
skutki jednostkowe i organizacyjne)
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ORGANIZACYINE SPOSOBY RADZENIA SOBIE
Z ZACHOWANIAMI DYSFUNKCJONALNYMI C.D.

INTERWENCIJA

e Staranne rozpoznanie sytuacji, sprawiedliwa ocena

* Wyjasnienie na czym polega szkodliwos¢, wskazanie organizacyjnych
kosztow

e Ukaranie winnych, zgtoszenie przypadku odpowiednim instytucjom

* Pomoc osobom poszkodowanym

zachowan

e /badanie okolicznosci, wyciggniecie wnioskow przydatnych do
udoskonalenia dziatan o charakterze prewencji

Po wystgpieniu niepozadanych
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czes¢ druga

SPOLECZNE ASPEKTY ZARZADZANIA

Zarzgdzanie sobg w organizacji: kompetencje, rozwoj
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ZARZADZANIE SOBA I INNYMI W ORGANIZACII

o
,Ludzie nie chcg bycC zarzadzani. Ludzie pragng, aby im
przewodzié. Czy kto$ styszat o $wiecie menedzera? Swiat
przywodcy, o tak. Przywodca intelektualny, tak. Przywodca
polityczny. Przywodca religijny. Przywodca harcerski. Przywodca
lokalny. Przywodca zwigzkowy, przywodca w biznesie.

Oni przewodzg. Oni nie zarzgdzaja. Zapytaj konia. Mozesz
przewodzi¢ mu w drodze do wody, ale nie mozesz zarzadzic
picia. Jesli chcesz kims zarzadzac, zarzadzaj sobg. Rob to dobrze,
a bedziesz gotow przestac zarzadzac. Staniesz sie przywodcy.”
(Bennis W., Nanus B.)
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ZARZADZANIE SOBA T INNYMI W ORGANIZACII C.D.
UWAGI WSTEPNE

* Mozna zaproponowac kierunek zmiany w zarzadzaniu
polegajgcy na wzmacnianiu u ludzi zdolnosci zarzadzania
sobg, autonomii, niezaleznosci i zdolnosci rozporzadzania
sobg. By dokonac wielkich rzeczy, nie trzeba byc wielkim
geniuszem, nie trzeba byc ponad ludzmi, trzeba byc
z nimi” (Monteskiusz).

* Rodzi sie wiec nowa dyscyplina, siegajgca do zrodet idei
psychologicznych opartych na przygotowaniu ludzi do
zarzgdzania sobg, aby stac sie ,,panami siebie”. Moze to byc¢
nowym wyzwaniem dla cztonkow rad nadzorczych.
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ZARZADZANIE SOBA I INNYMI W ORGANIZACII C.D.
UWAGI WSTEPNE

* Dzieki samoswiadomosci, odkryciu wtasnych zasobow,
okresleniu poziomu kompetencji i systematyzacji wiedzy
cztowiek moze wykorzystac swoje mozliwosci i zdolnosci
w kierunku samorealizacji i tworzeniu dobrego biznesu.

* Umiejetne zarzadzanie sobg daje mozliwos¢ optymalnej

motywacji do dziatania, do realizacji celow wtasnych,
wpisanych w cele organizacji.
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KOMPETENCIE
DEFINICJA

Pojecie kompetencji jest rozpatrywane najczesciej na
poziomie pracowniczym oraz organizacyjnym.

Ewolucja pojecia kompetencji pracowniczych:

* poczatkowo - formalne prawo do zajmowania sie okreslonymi
sprawami i podejmowania decyzji w ustalonym zakresie (zdolnos¢
do efektywnego i sprawnego dziatania tgczono z kwalifikacjami),

* poOzniej — szerzej jako zakres uprawnien, obowigzkow,

i odpowiedzialnosci pracownika, przypisany do danego
stanowiska,

* wspotfczesnie - zbior tego, co pracownik umie zrobic, zarowno
w zakresie wiedzy oraz intelektualnych, fizycznych mozliwosci
wykonania oraz psychologicznego nastawienia do zadania.
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CECHY KOMPETENCII

Dynamiczne.
Zmienne w czasie
Rozwijajg sie w ramach doswiadczenia.

Tempo ich rozwoju zalezy od zmiennych zewnetrznych (otoczenia) oraz
wzglednie trwatych dyspozycji jednostek (inteligencja).

/ L4 . . .

S3 Scisle zwigzane z zadaniami zawodowymi.

Sg obserwowalne i mierzalne, gdyz przejawiajg sie w zachowaniu.

S3 synergiczne, gdyz ich taczenie daje wiekszy wynik niz suma kompetenc;i
wykorzystywanych indywidualnie.
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CECHY KOMPETENCII c.d.

S3 niematerialne i nie mozna ich wycenic poza dziataniem, w ktorym sie
uwidaczniaja.

S3 relatywne, maja wartos¢ i znaczenie w konkretnej sytuacji zawodowej.

S3 transformowalne, mozna je adaptowac, by byty przydatne na innym
stanowisku pracy.

Majg charakter podmiotowy, gdyz sg nierozdzielnie zwigzane z jakims$ pod-
miotem: osobg, zespotem, organizacjs.

S3 wspotzalezne.

Kompetencje szczegdtowe sg sktadowg kompetencji ogdlnych i przyczyniajg sie
wzajemnie do swojego rozwoju.

Maja charakter operacyjny, gdyz ujawniajg sie w dziataniach.
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CECHY KOMPETENCII c.d.

SA RZADKIE | UNIKATOWE - NIE MA DWOCH 0OSOB

O TAKIM SAMYM POTENCIJALE KOMPETENCYIJNYM.
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ROZWOJ ZAWODOWY
DEFINICJA

Poprzez rozwoj zawodowy rozumie sie poszerzanie przez
pracownikow wiedzy oraz umiejetnosci niezbednych do
prawidtowego wykonywania zadan na aktualnym
stanowisku, oraz rozwijanie dodatkowych kompetencji pod
katem awansu, przesuniecia na inne stanowisko lub zmiany
organizacyjnej.

Rozwoj zawodowy wpisuje sie w rozwoj osobisty cztowieka
| stanowi wazny element jego funkcjonowania.

344



ROZWOJ ZAWODOWY
DEFINICJA

Rozwoj zawodowy w wezszym ujeciu definiowany jest miedzy
innymi jako proces wykorzystywany do stworzenia mozliwosci
rozwijania zawodowych zainteresowan i zdolnosci
pracownikow, co w efekcie ma prowadzi¢ do poszerzania ich
wiedzy i umiejetnosci w okreslonym obszarze.
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FUNKCJE ROZWOJU ZAWODOWEGO

UCZENIE SIE NA ROZWOJ NOWYCH
PODSTAWIE POSTAW
DOSWIADCZEN | PRZEKONAN

POSZERZANIE
WIEDZY

MOZLIWOSC WSPOtPRACA
ODBUDOWYWANIA | WKEAD
KWALIFIKAC]I W ROZWO!
ZAWODOWYCH PERSONELU
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KARIERA ZAWODOWA
DEFINICIA

Termin kariera (franc. carriere) wyjasniano jako droge, tor
wyscigowy. Jednak czestsze uzywanie tego wyrazu
doprowadzito do dosy¢ duzego poszerzenia jego znaczenia.

(Cybal-Michalska A.)

W jezyku potocznym kariera oznacza awans, obejmowanie
odpowiedzialnego stanowiska, bgdz uznanie w oczach
innych.
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KARIERA ZAWODOWA C.D.
DEFINICIA

W literaturze przedmiotu okresla sie jg miedzy innymi jako
proces rozwoju osobistego i osigganie wyznaczonych celow.

Kariera to zestaw zwigzanych z pracg doswiadczen,
zachowan i postaw przejawianych w toku aktywnego
zawodowego zycia danej osoby. (Griffin W.)
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KARIERA ZAWODOWA C.D.
DEFINICJA

Kariera to:
* posuwanie sie naprzod - wraz z osigganiem lepszych stanowisk w pracy

uwazanych przez jednostke za bardziej wartoSciowe wzrasta jej pozycja,

* zawod - zarezerwowane dla pewnych zajec lub specjalnosci, ktére beda
gwarantowac renome i rownowage,

* sekwencja prac wykonywanych na przestrzeni zycia - przypuszczalnie
moze dotyczy¢ profesji jak rowniez miejsca pracy, w ktorych byty
wykonywane, ale nie zalicza sie zawodow i hierarchii organizacyjnej,

a kariery nie mozna okreslac¢ jako odniesiony sukces czy poniesiona
porazka,

* sekwencja doswiadczen zwiqzanych z petnionq rolq - ma zwigzek
z podejmowaniem stanowiska przez jednostke i pozycjami, ktore je

warunkuja (np. kompetencjami, mozliwosciami, zainteresowaniami).
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KARIERA ZAWODOWA C.D.
DEFINICIA

Posuwanie sie na przéd

Zawod

Sekwencja prac wykonywanych

na przestrzeni zycia

Sekwencja doswiadczen zwigzanych

Z petniong rola
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WYMIARY KARIERY ZAWODOWE)J

SUBIEKTYWNY SEIERTENEN

dotyczy rodzajow i liczby M) ST

petnionych funkcji oraz
osiggnietej pozycji

w hierarchii organizacji

Z rozwojem osobistym
danej osoby, jej
aspiracjami, wartosciami
i potrzebami
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ETAPY KARIERY ZAWODOWE)J

-
e Poszukiwania (do 25 roku zycia)

J

N\
e Ustanowienie (25-35 lat)

J

N
o Srodkowa kariera (35-50 lat)

_J

N
e Pézna kariera (50-65 lat)

J

)
» Schytek (powyzej 65 lat )
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COACHING MENEDZERSKI

Coaching rozumiany dostownie, jako ustuga Swiadczona
przez profesjonalnego coacha definiowany jest jako
,interaktywny proces, ktory pomaga pojedynczym osobom
lub organizaciom W przyspieszeniu tempa rozwoju
i polepszeniu efektow dziatania. Coache pracujqg z klientami
w zakresach zwigzanych z biznesem, rozwojem Kkariery,
finansami, zdrowiem i relaciami interpersonalnymi. Dzieki
coachingowi  Klienci  ustalajg ~ konkretniejsze  cele,
optymalizujg swoje dziatania, podejmujq trafniejsze decyzje
I petniej korzystajq ze swoich naturalnych umiejetnosci.”
(International Coach Federation)
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COACHING MENEDZERSKI
DEFINICIA

W coachingu chodzi o wspomaganie ludzi w zdobyciu tego,
czego pragng bez robienia tego za nich lub mowienia im, co
majg robic¢.” (CoachWise™)

Coaching jest przemyslanym procesem bazujgcym na cyklu
odpowiednio prowadzonych rozmow z osobg coachowang
w celu stworzenia dla niej warunkow do indywidualnego
rozwoju, Swiadomych dziatan nastawionych na rezultaty

| trwatych zmian w pozadanym kierunku. Coaching to proces
auto przywodztwa, ktory umozliwia ludziom uzyskanie
swiadomosci kim sg, co robig, dlaczego to robig i gdzie chca
dojs¢. (Ken Blanchard Companies)
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COACHING MENEDZERSKI
DEFINICIA

,Coaching to silna, oparta na wspotpracy relacja pomiedzy
coachem i osobg coachowang, ktora - poprzez proces
odkrywania, stawiania celow i podejmowania znaczgcych
dziatan - umozliwia osigganie przez te osobe niezwyktych
rezultatow. (Coach U)
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ROZWOJ PRACOWNIKA W OBSZARZE
KOMPETENCIJI | ZAANGAZOWANIA

OSTROZNY ' SAMODZIELNY
PRAKTYK EKSPERT

] ]

/NIECHECONY

ADEPT <=

KOMPETENCIJE

ZAANGAZOWANIE
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o
1. ENTUZIASTCZNY DEBIUTANT: Chce zrobic i nie wie jak.

o
2. Z/NIECHECONY ADEPT: Nie chce zrobic i nie wie jak.

3. OSTROZNY PRAKTYK: Raczej chce zrobi¢ i najczesciej wie jak.
o

4. SAMODZIELNY EKSPERT: Chce zrobic i wie jak.
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/NIECHECONY ADEPT

Faza ZNIECHECONEGO ADEPTA przychodzi:

* W Ciggu 3-6 miesiecy na stanowiskach operacyjnych /
wykonawczych,

* W ciggu 9-12 miesiecy na stanowiskach menedzerskich,

* W ciggu 12-15 miesiecy na stanowiskach najwyzszego
kierownictwa.

Okresy te liczone sg od rozpoczecia pracy w nowej roli /
awansu.
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RODZAJE COACHINGU

COACHING =) COACHING
WSPIERAJACY DELEGUJACY

1 ]

COACHING
MOTYWUIJACY

KOMPETENCIJE

v

ZAANGAZOWANIE
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COACHING SZKOLENIOWY

* Skierowany do pracownika w fazie ENTUZJASTYYCZNEGO
DEBIUTANTA.

* Polega na dostarczaniu wiedzy i budowaniu umiejetnosci
poprzez zlecanie prostszych zadan i stosowanie
wyjasnien, instruktazu, szkolen, edukacji ,on the job
training”.

* Przetozony okresla ,,co” i ,jak” powinno byc¢ zrobione.

* Przetozony pokazuje jak wykonac zadanie, aby uzyskac
oczekiwany rezultat i wyraza uznanie, gdy pracownik
odnosi sukcesy.

* Kazdorazowo zlecajac zadanie lub przeprowadzajgc
szkolenie przetozony koncz je pytaniami coachingowymi.
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COACHING MOTYWUIJACY

* Skierowany do pracownika w fazie ZNIECHECONEGO
ADEPTA.

* Przetozony buduje zaufanie z pracownikiem i motywuje go
wskazujgc na mocne strony, osiggniete sukcesy oraz wiare
W jego potencjat i mozliwosci.

» Zadania sg ,,szyte na miare” mozliwosci pracownika, aby
zwiekszac jego szanse na sukces.

* Przetozony okresla ,,co” powinno byc¢ zrobione, zas ,,jak”
jest wypracowywane w rozmowach coachingowych
z pracownikiem.

* Rozmowy coachingowe powinny koncentrowac sie wokof
poszukiwania przez pracownika roznych mozliwosci,
pomystow i inicjatyw.
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COACHING MOTYWUIJACY C.D.

* Pomoc pracownikowi by znalazt - w tym co robi - sens
swojej pracy, dowartosciowanie i satysfakcje.

* Przetozony czesto wyraza uznanie za efekty i wysitek
pracownika. Wielkim btedem jest wytykanie pomytek,
braku rezultatow i podpowiadanie pracownikowi co ma
robic.

* Polega na pomaganiu pracownikowi w znalezieniu jego
wiasnej drogi do sukcesu w realizacji zadan stawianych
mu przez firme.
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COACHING WSPIERAJACY

* Stosowany w fazie OSTROZNEGO PRAKTYKA.

* Polega na wykorzystywaniu okresow wysokiego
zaangazowania w celu uswiadomienia pracownikowi,
ze potrafi dobrze wykonac zadania oraz czerpac z tego
satysfakcje.

* Przetozony zapewnia o swoim zaufaniu i wsparciu oraz
wyraza uznanie - gtownie za efekty.

* Zadania powinny miec charakter ztozony, aby stawiac
wyzwania i prowokowac do rozwoju pracownika.
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COACHING WSPIERAJACY C.D.

* Polega na stawianiu pytan pogtebiajgcych Swiadomosc
| poszerzajgcych horyzont rozumienia zadan
w kontekscie funkcjonowania dziatu lub firmy.

* Uczy ostroznego praktyka samodzielnosci
w podejmowaniu decyzji, a nie tylko w realizacji zadan.
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COACHING DELEGUJACY

 Stosowany w fazie SAMODZIELNEGO EKSPERTA,
tzn. pracownika kompetentnego, zaangazowanego,
samodzielnego, odpowiedzialnego, czyli takiego ktoremu
nie trzeba wszystkiego ttumaczyc, gdyz sam wie co i jak
trzeba zrobic.

* Przetozony zapewnia statg motywacje, rozwoj pracownika
i chroni go przed wypaleniem zawodowym.

» Szef wspotpracuje z podwtadnym partnersko, pytajac go
0 opinie i propozycje decyzji w roznych sprawach.

* Przetozony przekazuje kompleksowe zadania wymagajgce
samodzielnego przeanalizowania a nastepnie
wypracowania indywidualnych koncepcji realizacji.
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COACHING DELEGUJACY C.D.

* Przetozony pozwala na ,zeglowanie po gtebokich
wodach”.

 Szef stawia wyzwania i prowadzi partnerski dialog,
w ktorym poprzez umiejetne pytania buduje
samodzielne myslenie i uczy podejmowania decyzji.
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CECHY DOBREGO COACHA
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