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Streszczenie: W artykule podjeto problem wielko$ci zespotu pracowniczego. Wskazano na
wage tego problemu w procesie wdrazania pracy zespotowej. Ukazano wpltyw wielkoSci
zespotu na przebieg procesOw adaptacji pracowniczej, przeplywy informacji, na
skutecznos$¢ oddzialywan motywacyjnych oraz procesow kontrolnych.
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1. Wstep

Praca zespotowa w obrgbie ludzkiej dziatalnosci jest stosowana od dawna. Gtéwnie
z powodu korzysci jakie moze przynies¢ w wyniku jej zastosowania zardwno uczestnikom
pracy zespolowej jak i wdrazajacym je przedsigbiorstwom i zaktadom. Z tego tez powodu
nalezy do rozwigzania organizacyjnego stosowanego czesto w zaktadach produkcyjnych,
w réznych sferach ich dziatalnosci. Prace zespotowa mozna spotka¢ w sferze koncepcyjno-
badawczo-projektowej dla opracowania zatozen konstrukcyjnych, technologicznych
i ekonomicznych nowych projektow produkcyjnych, do opracowania dokumentacji
konstrukcyjno-technologicznej w procesach wdrozeniowych oraz w bezposredniej
produkcji.

Praca zespolowa stwarza szans¢ lepszego wykorzystania Srodkow trwatych
i powierzchni produkcyjnej, lepszego wykorzystania czasu pracy, skrocenia dtugosci cyklu
produkcyjnego, uproszczenie systemu zarzadzania produkcja, korzystnego ksztattowania
si¢ wielkosci ekonomicznych zaktadow a takze wigkszg niz — w przypadku dziatania
indywidualnego — zaspokojenie potrzeb materialnych i niematerialnych pracownikow.

Praca zespotowa daje szans¢ osiggnigcia korzysci. Jednak nie gwarantuje tego
automatycznie. To czy zespot bedzie funkcjonowat dobrze, jakie bgdzie mial problemy
w trakcie pracy zalezy w duzej mierze od decyzji podejmowanych juz na etapie jego
tworzenia. Jedng z takich decyzji podejmowanych na etapie organizacji zespotu majacej
wplyw na po6zniejsze jego funkcjonowanie jest problem wielkosci zespotu [1, s. 19].

Wielko$¢ zespotu produkcyjnego wpltywa migdzy innymi na przebieg proceséw
adaptacyjnych w zespole. Decyduje o przepltywach informacji. Od wielkosci zespotu zalezy
skutecznos$¢ oddzialywan motywacyjnych oraz procesow kontrolnych.

2. Wielkos$¢ zespolu a przebieg procesow adaptacji pracownikow

Wielko$¢ zespolu, jego strukture¢ zawodowg ustala si¢ w trakcie projektowania
przebiegu procesu produkcyjnego. Najczesciej dotyczy to procesow ciaghych,
wymagajacych nieprzerwanej obstugi maszyn i urzadzen, w przypadku uzycia duzych
i ztozonych urzadzen, w warunkach duzej wspotzaleznosci realizowanych zadan
produkcyjnych, w przypadku nier6wnomiernego obcigzenia pracg na stanowiskach
roboczych, w warunkach szczegdlnie niebezpiecznych.

405



Sktad osobowy natomiast ustala si¢ podczas uruchamiania procesu badz w trakcie
realizacji procesu z powodu ruchu kadrowego (zwolnienia i przyjecia pracownikow).
W kazdej takiej sytuacji zachodzi koniecznos¢ dostosowania si¢ do siebie cztonkow
zespotu (koniecznos$¢ adaptacii) [2, s. 56].

Dla przebiegu procesu adaptacji wielko$¢ zespotu pracowniczego nie jest obojg¢tna. Im
wickszy zespol tym wigksze zroznicowanie pracownikow pod wzgledem cech osobowych,
pod wzglgdem przekonan i postaw S$wiatopogladowych, spotecznych, politycznych,
moralnych, niekiedy kulturowych. Tym z wigkszymi problemami i znacznie wolniej
przebiegaja w zespole procesy ksztaltowania norm wspoétzycia, zasad wspoéldziatania,
umacniania wigzi oraz ksztaltowania odpowiednich stosunkow pomigdzy uczestnikami
pracy zespotowe;j.

Przebieg procesow adaptacji wymaga rezygnacji z czg¢éci wlasnego ,ja”, z czeSci
wilasnych ambicji, sklonnos$ci, przyzwyczajen, upodoban na rzecz nowych, wspoélnie
wypracowanych. Stan taki o wiele tatwiej jest osiggnaé w matych zespotach. Procesom
adaptacji moga towarzyszy¢ spory, zatargi, nieporozumienia, konflikty pomigdzy
cztonkami zespotu, wynikajace z roznicy interesoOw. Prawdopodobienstwo ich wystgpienia
w matych zespotach jest mniejsze.

3. Wielko$¢ zespolu a przeplywy informacji

Zadania podejmowane przez cztonkow zespotu produkcyjnego nie moglyby byé
realizowane gdyby nie zostat zapewniony doptyw odpowiednich informacji do zespotu oraz
wymiana informacji pomie¢dzy kierownikiem zespotu a jego czlonkami oraz pomi¢dzy
samymi cztonkami zespolu. Bez wymiany informacji w zespole, bez komunikacji miedzy
cztonkami trudno sobie wyobrazi¢ prawidtowe funkcjonowanie zespotu. Wtasciwie zespot
nie moglby istniec [1, s.164]. Informacje utatwiaja cztonkom zespotu identyfikacje zmian
zachodzacych w zespole, pozwalajg podejmowac wiasciwe decyzje.

W duzych zespotach kierownikowi podlega wigcej podwladnych. Wicksza liczba
cztonkéw zespotu to z koniecznosci mniejsza liczba przeplywow informacji pomiedzy
kierownikiem a kazdym z czlonkéw z osobna, trudniejsze pozyskiwanie od nich,
przetwarzanie i przekazywanie im niezbednych do dziatania informacji.

Przy duzej liczbie podwladnych kierownika czestotliwosé kontaktow z podwladnymi
jest mniejsza. Sg one zwykle krétsze, bez glebszego wnikania w istot¢ zagadnienia.
W przypadku pilnych spraw moga one zosta¢ nierozpatrzone, pozostawione do decyzji
podwiladnego mimo koniecznej interwencji przetozonego [3, s. 538].

Wigksza liczba podwladnych w zespole, rzadsze kontakty z kierownikiem moga si¢
odbi¢ na przebiegu pracy w zespole, jego wynikach, zwlaszcza gdy zadania realizowane w
zespole sg zlozone, wykonywane w trudnych warunkach, przy niskich kwalifikacjach
cztonkow zespotu.

4. Motywowanie w kontekscie wielkoSci zespolu

Obowigzkiem kazdego kierownika zespolu obok planowania zadan dla zespotu, dla
poszczegodlnych jego cztonkow, stworzenia odpowiednich warunkéw pracy jest takze
oddziatywania (motywowanie) na cztonkow zespolu aby wyznaczone im zadania byly
realizowane we wilasciwej ilosci, na okreslonym poziomie jakosciowym i w odpowiednim
terminie.
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Aby by¢ skutecznym w obszarze motywowania kierownik powinien przyjac strategie
zroznicowanego podejscia zakladajaca traktowanie kazdego czlonka zespolu oddzielnie
[4, s. 265-271]. Aby wybraé¢ odpowiedni sposob oddziatywania na podwladnego powinien
poznaé oczekiwania wobec pracy kazdego z cztonkow zespotu [5, s. 201-202], rézne ich
doswiadczenia z dziatan motywacyjnych z przesztosci, cechy charakteru, wyznawane przez
nich wartosci, ich poglady, uwaznie wstuchiwaé si¢ w ich opinie [6, s. 37]. Realizacja tej
strategii wymaga od kierownika duzej wiedzy spolecznej, glgbokiego rozeznania swoich
podwitadnych a takze duzej znajomosci metod i technik motywowania.

W duzych zespotach pracowniczych, w sytuacji ograniczonego kontaktu
z podwiadnymi kierownikowi trudniej jest rozpoznaé ich potrzeby i oczekiwania, dobieraé
srodki motywowania, tworzy¢ sprzyjajaca atmosfere pracy.

W matych zespotach pracowniczych motywacja jest silniejsza. Obok materialnego
motywowania istotna role¢ moga spetnia¢ wigzi interpersonalne. Integracja. Silniejsza jest
rola motywacyjna stosunkéw miedzyludzkich [7, s. 163].

5. Wielkos$¢ zespolu a skuteczno$¢ dzialan kontrolnych

Istotnym elementem dziatalnosci kierownika zespotu , prowadzacym do sukcesu jest
nadzorowanie przebiegu pracy, szczegolnie zachowan produkcyjnych cztonkoéw zespotu.
Nadzorowanie kierownicze oznacza ciggla i stalg obserwacje przebiegu dziatan jego
podwladnych oraz porownywanie ich z obowigzujacymi, wczes$niej ustalonymi
procedurami.

Procesy kontrolne kierownika nie sg jedynymi w zespole pracowniczym. W odr6znieniu
od dziatan realizowanych w indywidualnej formie organizacji pracy w zespotach
charakteryzujacych si¢ wspolnotg cech i wspdlnota odpowiedzialnoéci uruchamiajg sig
wzajemne procesy kontrolne cztonkéw zespotu. Majg charakter nieformalny ale bardziej
skuteczny niz kontrola realizowana przez kierownika. Aby jednak wzajemna kontrola
cztonkéw zespotu takowa byla musza by¢ stworzone warunki dla zachowania zasady
styczno$Sci  osobistej , umozliwiajacej cztonkom zespotu tatwy kontakt wzrokowo-
stuchowy. Zasadg ta trudno wyegzekwowa¢ w duzych zespotach.

6. Podsumowanie

Waznym problemem w procesie tworzenia zespotdw pracowniczych obijajacym si¢ na
ich rezultatach pracy jest wielko$S¢ zespotu. Bark jest jednak formuly pozwalajacej
w sposob jednoznaczny okreslic optymalng wielko$¢ zespotu. Z uwagi na pojawiajace si¢
problemy w kierowaniu zespolu nalezy odchodzi¢ od projektowania duzych zespotoéw
i wmiar¢ mozliwoséci organizowa¢ mate liczebnie zespoly. Zaklada si¢, Zze najbardziej
funkcjonalne sg zespoty sktadajace si¢ z 6-10 0sdb. W zespotach wickszych (powyzej 20
0sOb) uczestnicy tracg poczucie wigzi grupowe;.
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