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Streszczenie: Umiejetno$¢ wspolpracy zespotowej nalezy do jednych z najbardziej
pozadanych wspotczesnie kompetencji spotecznych. W teorii jak i praktyce wiele uwagi
poswigca sie temu zagadnieniu. Wydaje si¢ jednak, iz pomija si¢ nieco pragmatyczny
aspekt skutecznosci i efektywnosci wspolpracy zespotowej, koncentrujac uwage na
kwestiach zarzadczych. Artykut przedstawia rozwazania obejmujace wspotprace zespotows
oparta na skutecznosci i efektywnosci we wspoltczesnej organizacji. Publikacja powstata na
podstawie wyselekcjonowanej literatury przedmiotu, przegladu wynikéw badan wtérnych
oraz fragmentu wynikow badan wlasnych.
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1. Wprowadzenie

Kazda niemal organizacja funkcjonujaca w warunkach gospodarki opartej na wiedzy
powotluje zespoty pracownikow do osiggania wyznaczonych celow. Jedne zespoly pracuja
skutecznie i efektywnie, innym tych walorow brakuje i po pewnym czasie si¢ rozpadaja.
Pojecia skutecznos$¢ i efektywnos$¢ sg ukazywane w literaturze przedmiotu w réznych
kontekstach. Zgodnie z normg ISO 9000 (p.3.2.14 oraz p.3.2.15) skuteczno$¢ okresla
stopien, w jakim planowane dziatania zostaly wykonane a planowane wyniki osiagnigte,
natomiast efektywnos¢ obejmuje relacje migdzy osiggnietymi wynikami a wykorzystanymi
zasobami. Dla celdw publikacji przyjeto w uproszczeniu, ze skuteczno$¢ pracy zespotu
obejmuje takie dzialania, ktore sg realizowane z powodzeniem, a efektywno$¢ stanowi
stopien zrealizowania podjetych dziatan.

Praca zespotowa postrzegana jest jako forma organizacji pracy ulatwiajgca zdobycie i
utrzymanie przewagi konkurencyjnej. Zesp6ét natomiast stanowi specyficzna grupa
pracownikow generujaca pozytywna synergie i wykonujaca prace kolektywna, ktora
wymaga wspolnych wysitkow, a poziom efektywnosci pracy zespotu przewyzsza sumg
wktadu pracy jego cztonkow, co oznacza, ze w zespole pojawia si¢ efekt synergii pracy
poszczegodlnych cztonkow, ktory nie wystgpuje w grupie pracowniczej [1].

Zespoty, ktore majg stworzy¢ nowe rozwojowe dziatalno$ci, musza mie¢ wyznaczone
cele oraz zakres swobody [2]. Zarowno cele jak i efekty pracy zespolu powinny byé
sprecyzowane [3], w przeciwnym razie ,cele i zadania moga pozostaé w organizacji
martwe, jeSli nie zostang zrealizowane przez ludzi”’[4]. Zespotem pracowniczym jest wigc
mata grupa pracownikow posiadajacych niezbedne umiej¢tnosci oraz okreslong autonomie
do realizacji misji i celéw jakie maja zamiar osiagna¢ [5].

Wspotpraca i zespotowosé to unikatowa forma ludzkiego dzialania, ktéra zaktada nie
tylko wspoétzaleznos¢ przy osigganiu celow czy poczucie wspotodpowiedzialnosci za
realizowane zadania i cele, ale takze zdolno$¢ do skutecznej i efektywnej komunikacji
pomiedzy uczestnikami dzialania oraz wzajemne zaufanie [6]. Szczero$¢ oraz zaufanie
stanowig fundament w budowaniu dobrego zespotu, od poczatku jego powstawania [7]. W



zespolowosci ponadto dziatania pracownikdw przejawiaja si¢ w: dzieleniu si¢ wiedzg z
pozostatymi cztonkami zespotu, odczuciu bycia waznym czlonkiem zespotu oraz calej
organizacji, wzajemnym zaufaniu pomigdzy poszczegdlnymi cztonkami zespotu, zaufaniu
cztonkow zespotu do menedzera (lidera, przetozonego) i odwrotnie, a takze kreowaniu
nowych rozwiazan.

Celem artykutu jest podjecie dyskusji skoncentrowanej na wspolprace zespotowa z
perspektywy skutecznosci i efektywnosci dzialan czlonkéw zespolu. Rozwazania
ukierunkowano zatem na problematyke tworzenia skutecznych i efektywnych zespotow
pracowniczych, ukazania roli menedzera w zespole, a takze wskazano determinanty
skutecznoscei i efektywnosci dziatan zespotowych. Przedstawiono wspotprace zespotowa w
wybranym przedsigbiorstwie. Koncowa czg$¢ opracowania stanowig przestanki
podejmowania wspotpracy zespotowej w organizacjach zorientowanych na skutecznos¢ i
efektywno$¢ zespolow pracowniczych, ktore wskazano na podstawie analizy literaturowej
oraz wycinka badan wilasnych.

2. Budowanie skutecznego i efektywnego zespolu

Tworzenie przestrzeni i warunkow do skutecznej i1 efektywnej pracy zespotowej
stanowi duze wyzwanie dla wspodtczesnych organizacji. W budowaniu zespotu istotne
wydaja si¢ bowiem takie dziatania, jak: klarowne okre$lenie wyzwania lub celu, okreslenie
oczekiwanych rezultatdw, oszacowanie niezbednych zasobdéw (ludzie, ich kompetencje,
narzedzia, czas czy budzet), a takze sprecyzowanie ram funkcjonowania zespotu (rola
lidera, autonomia zespotu, zasady jego funkcjonowania) [8]. Oznacza to, ze skuteczny i
efektywny zespot powinien przede wszystkim posiadaé¢ lidera, jasno wytyczone cele oraz
mie¢ ustalone zakresy obowiazkow cztonkéw zespotu. Wazna jest takze ustalona struktura
zespohu oraz reguly, a takze procedury komunikowania si¢ w zespole, na co wskazuja
wyniki badan [9]. Wymienione elementy umozliwiaja nabywanie i wykorzystywanie
niezbednych w pracy zespotowej umiejetnosci. Budowanie umiejgtnosci zespotowych to
rozne przedsigwziecia, wsrod ktérych mozna wymieni¢ nastgpujace: prowadzenie
efektywnych spotkan, tworzenie odpowiedniej atmosfery pracy zespotowej, stuchanie,
zadawanie pytan i oddzialywanie na czlonkdéw zespotu, uzyskiwanie efektu sprz¢zenia
zwrotnego, negocjowanie réznic i podejmowanie optymalnych decyzji, pozyskiwanie i
przekazywanie informacji, a takze prezentowanie stanowiska zespotu [10].

Zdaniem E. Mastyk-Musial, efektywny zespot charakteryzuja nastepujace cechy [11]:

orientacja bardziej na produkt i proces niz na petnione funkcje,

— koncentracja na procesach pracy,

— minimalizacja dystansu mi¢dzy ludZzmi, dobre komunikowanie,

— wielofunkcjonalno$¢ (umiejetnos¢ realizacji wielu funkcji),

— strukturalizacja zadan wokot produktéw i ustug, co uzaleznia producenta od zadan

klienta oraz zmusza go do liczenia si¢ z nim i do wprowadzania ciagtych ulepszen,

— wykonywanie zadan bez bezposredniej kontroli i nadzoru,

— elastyczno$¢ strukturalna, ktéora umozliwia odgrywanie 16l ekspertow we

wzajemnych stosunkach,

— Dbezposrednia kontrola proceséw i elementow pracy,

— wlaczenie do dziatan podmiotow istotnych dla osiggniecia wynikow.

Na podstawie zaprezentowanego wykazu mozna przyjac, iz do zbudowania zespotu
osiggajacego wysoka wydajno$¢ konieczne jest spelnienie pieciu warunkow [12]:



— wspdlne cele, ze wskazaniem na sposoby ich osiagnigcia,

— wspolne wartos$ci i przewodnie zasady, a wigc ustalenie wartosci, zasad wspolpracy

oraz ich przestrzeganie,

— wspdlne plany dzialania opierajace si¢ na tym, ze cztonkowie znaja zadania do

wykonania w ramach wspotpracy zespotowe;,

— lider zadania, ktéry ma zapewni¢ kazdemu cztonkowi $rodki i narzedzia niezbedne

do wykonania zadania,

— regularne spotkania i dyskusje miedzy cztonkami zespotu.

Rezultaty wspolpracy zespotowej sa uzaleznione, jak juz wskazano, od wielu
czynnikéw, m.in. takze od sktadu osob tworzacych zespdt. Stad tez nieodigczng cecha
zespotdw pracowniczych jest roznorodnosé¢ [13]. W tabeli 1 zamieszczono zrdznicowanie
cech cztonkow zespotu pod wzgledem zalet i wad, ze wskazaniem na typ oséb przydatnych
w zespole. Zestawienie to uzmystawia, iz réznorodno$¢ jednostek tworzacych zespot
pracowniczy moze przyczyniac si¢ do osiagania trwatych korzysci przez przedsigbiorstwo.
Z drugiej strony jednak nieodpowiedni dobor cztonkoéw zespotu moze przynies¢ odmienne
rezultaty od zalozonych.

Tab. 1. Osoby przydatne w zespole

TYP TYPOWE ZALETY WADY
CECHY
Pracownik firmy konserwatywny, zdolno$ci organizatorskie, | brak elastycznosci,
(Implementer) obowiazkowy, zdrowy rozsadek, ignorowanie
przewidywalny pracowito$c, niesprawdzonych
samodyscyplina pomystow

powazny,
niekonwencjonalny,

wyobraznig, intelekt,
wiedze

Prezes spokojny, pewny | silne ukierunkowanie na przecigtna inteligencja
(Koordynator) siebie, opanowany | cel, brak uprzedzen, i kreatywnos¢
stosunek do innych oparty
na ich zaletach
Lokomotywa nerwowy, energia i gotowos¢ walki | sktonnos¢
otwarty, z inercja, brakiem do prowokacji, irytacji
dynamiczny efektywnoscli, i niecierpliwosci
samouwielbieniem lub
oszukiwaniem samego
siebie
Kreator indywidualista, geniusz, posiadajacy marzycielstwo,

tendencja

do ignorowania
przyziemnych
szczegotow

i protokotu

Poszukiwacz
zrodet

ekstrawertyk,
entuzjastyczny,
dociekliwy,
komunikatywny

umiejetnosé kontaktu

z ludZzmi, odkrywania
nieznanych terytoriow

i reagowania na zmiany

tendencja do utraty
zainteresowania po
okresie poczatkowej
fascynacji

Ewaluator

trzezwo myslacy,
rozwazny,

obiektywizm, rozwaga,
pragmatyzm,

brak inspiracji lub
umiejgtnosei
motywowania innych

Dusza zespotu

towarzyski, raczej
tagodny,
wrazliwy,

umiej¢tnos$é dostosowania
si¢ do 0s0b i sytuacji oraz
propagowania ducha
zespotu

brak zdecydowania
w chwilach kryzysu




Perfekcjonista drobiazgowy, konsekwencja tendencja do
uporzadkowany, w dziataniu, martwienia si¢
sumienny, perfekcjonizm, drobnostkami, niechgé
nerwowy do zaniechania dziatan

Specjalista samodzielny, zaangazowanie, zdobywanie wiedzy dla
z inicjatywa, dostarczanie wiedzy niej samej
sktonny do technicznej, ktdra nie jest
pos$wigcen ogo6lnie dostepna

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: [14].
3. Rola menedzera w zespole pracowniczym

Menedzer jest ogniwem spajajacym poszczegdlnych cztonkow zespotu [15]. Osoba
menedzera zespotu jest bowiem kluczowym podmiotem scalajagcym prace zespotowa, i jako
przywddca tego zespotu musi by¢ akceptowany przez zespot, wspomagajac go oraz dajac
przestrzen do samodzielnego, kreatywnego dziatania.

Rola menedzera jest istotna w pracy zespolowej. Wynika to z przeswiadczenia, iz
menedzer powinien zacheca¢ do wspolpracy, wzbudza¢ entuzjazm, ulatwiaé rozwdj i
tworczo$¢ oraz wspiera¢ pracownikow, zwlaszcza W podejmowaniu ryzyka. Wazne jest
takze wyrazenie zgody na eksperymentowanie, rozw6j wiasny i innych cztonkéw zespotu
czy wywazony krytycyzm [16]. Wspotczesny menedzer powinien by¢ ukierunkowany na
kreowanie i wdrazanie zmian w systemach organizacyjnych [17]. Ponadto odpowiedzialny
menedzer powinien [18]:

— upewni€ si¢, ze wszyscy czlonkowie zespotu wiedza w jakim kierunku zmierzaja i

czemu stuzy ich praca,

— przedstawi¢ zasady, jakimi kieruje si¢ zespot/firma,

— usamodzielni¢ pracownikow, wyzwalajac ich potencjat,

— pozwoli¢ pracownikom popetniaé biedy,

— stucha¢ pracownikow — oni maja najlepszg wiedze, spostrzezenia z ,,pierwszego

frontu”,

— dbac, aby zespdt nie pracowat 24 godziny na dobe, gdyz pracujgc w ten sposob, nie

bedzie skutecznym i efektywnym zespotem,

— zapobiegaé nieetycznym zachowaniom czlonkow zespotu (np. manipulacji danymi,

uprawnieniami) szukajac sposobu przeformutowania probleméow,

— opiera¢ swoje dziatania na warto$ciach, wptywajac tym samym na zespot.

Dla menedzera istotng kwestig jest $wiadomo$¢ przebiegu proceséw komunikacji w
zarzgdzanym przez niego zespole, ktdra z jednej strony pozwala dostrzec przebieg
realizacji wyznaczonych zadan, a z drugiej — pomaga wptywac na zwickszenie wspotpracy
zespotowej [19]. Zespot bowiem dziata jak zbiorowe cialo kierowane przez zespolowa
glowe [20]. Skuteczne i efektywne zarzadzanie zespolem wymaga wigc od menedzera
petnienia innych niz do tej pory rol, a takze ciaglego rozwijania kompetencji, na co zwraca
uwage P. Drucker, wybitny znawca problematyki skutecznosci i efektywno$ci pracy
menedzerskiej, ktory okresla pig¢ obszarow skutecznosci menedzerdéw, wskazujac, iz [21]:

— skuteczni menedzerowie pracujg systematycznie nad zarzgdzaniem czasem, ktory

maja pod swoja kontrola,

— skuteczni menedzerowie skupiaja si¢ na $wiecie zewnetrznym organizacji,

koncentruja swe wysitki raczej na rezultatach, niz na samej pracy, ktorg maja do
wykonania,



— skuteczni menedzerowie buduja na =zaletach, nie tylko na wiasnych, ale i
zwierzchnikéw, kolegéw i podwiadnych, na zaletach dla danej sytuacji, czyli na
tym, co kto potrafi zrobi¢. Nie buduja natomiast na stabosciach i nie zaczynaja od
rzeczy, ktorych zrobi¢ nie moga,

— skuteczni menedzerowie koncentrujg si¢ na paru gtéwnych dziedzinach, w ktérych
osiggniecia wielkiej klasy moga przynie$¢ wybitne rezultaty, maja uszeregowane
priorytety i trzymaja sie¢ swoich priorytetowych decyzji,

— skuteczni menedzerowie podejmuja skuteczne decyzje, gdyz wiedza, ze decyzja
skuteczna jest zawsze rozstrzygnigciem opartym raczej na rozbieznych opiniach, niz
na zgodzie co do faktow i majg swiadomos¢, ze podejmowanie wielu decyzji w
szybki spos6b oznacza podejmowanie decyzji blednych.

4. Determinanty skutecznej i efektywnej wspolpracy zespolowej

Argument wskazujacy na to, iz skuteczno$¢ i efektywnos§¢ wspotpracy zespotowej jest
uzalezniona do wielu aspektéw majacych swoje zrodto zaré6wno wewnatrz, jak i w
otoczeniu organizacji [22] rodzi potrzebe ukazania determinant wplywajgcych na prace
zespotowa. Powoduja one m.in. wyzwania, ktére moga zmieni¢ zachowania czlonkéw
zespotu [23]. Aby zespoly mogly skutecznie i efektywnie dziataé konieczne jest
pozyskiwanie cztonkéw zespolu o odpowiednich kwalifikacjach zawodowych
dostosowanych do wyznaczonych zadan, jak 1 stosownych umieje¢tnosciach
interpersonalnych wptywajacych na jakos¢ pracy zespotu, a takze wyposazenie zespotu w
konkretng wiedzg [24]. Kazde przedsigbiorstwo powinno posiadaé ,,elementarng wiedz¢ na
temat profilu swoich pracownikéw” [25], co niewatpliwie ulatwia tworzenie zespotdw
pracowniczych skutecznie i efektywnie wspolpracujacych ze soba.

Skutecznej i efektywnej wspolpracy zespotowej sprzyja podejscie kreatywne do
rozwigzywania pojawiajacych si¢ probleméw organizacyjnych, ktore motywuje,
przynajmniej okre$lone zespoty pracownikéw, do dziatania i wprowadzania nowatorskich
rozwigzan, rozwijajac ich umiejetnosci [26]. Zwigkszeniu skutecznosci i efektywnosci
dziatan w zespole sprzyja wykorzystanie wczesniejszych do§wiadczen zdobytych w trakcie
realizacji podobnych zadan, projektow, takze weryfikacja informacji i wiedzy dotyczacych
wykonania konkretnego zadania, nastepnie przygotowanie wlasnych propozycji rozwigzan,
Systematyczna konsultacja z zespotem i akceptacja przetozonego [27].

Efektywnos$¢ pracy zespolow w organizacjach procesowych stala si¢ przedmiotem
zainteresowania P. Grajewskiego, ktory uwaza, iz efektywno$¢ ta moze przejawiaé sie w
nastepujacych perspektywach [28]:

— sposobie doboru o0s6b do zespolu wedhug kryterium zréznicowanych umiejg¢tnosci

jego poszczegdlnych cztonkdéw oraz zastgpowalnosci w operacjach procesow,

— umiejetnosci identyfikacji potencjatu realizacyjnego czlonkdéw zespolu przez ich
kierownika,

— opracowaniu charakterystycznego dla pracy zespotowej systemu gratyfikacji
stymulujacego dazenie do wzrostu wydajnosci, a takze transferu potencjatu wiedzy
migdzy cztonkami zespotu,

— doskonaleniu mozliwos$ci oraz potencjatu wiedzy, ktore powinno mie¢ charakter
ciagly 1 by¢ stale wspierane przez kierownictwo organizacji,

— zapewnieniu pozadanego poziom samokontroli i zdolno$¢ do statego usprawniania
miernikow realizowanych procesow,



— ukierunkowaniu dzialan czlonkéw zespoldéw na preferowany wariant wspotpracy,

integrujacy funkcje i procesy,

— wspolpracy opartej na procesach, ktora integruje zespot i tworzy klimat tolerancji

oraz wzajemnego zaufania.

Dopetieniem powyzszych rozwazan jest zwrocenie uwagi na praktyke dialogu w pracy
zespotowej. Informacje zamieszczone w tabeli 2 pokazuja, ze wspolpraca zespotowa musi
opiera¢ si¢ na konkretnych fundamentach, wsrdéd ktérych mozna wymienié¢: szczere i
wzajemne poszanowanie cztonkow zespolu oraz respektowanie odmiennych pogladow i
opinii. Bez tych filarow trudno bytoby skutecznie i efektywnie wspotpracowaé w zespole.

Tab. 2. Podstawowe praktyki dialogu w pracy zespotowej

PODSTAWOWE CHARAKTEWRYSTYKA PYTANIA WERYFIKUJACE
PRAKTYKI PRAKTYKI PRAKTYKE DOIALOGU
DIALOGU DIALOGU
Wypowiadanie si¢ we Mowienie tego, co naprawde Czy zawsze mowig to, co rzeczywiscie cheg
wilasnej osobie chcemy powiedzie¢ przekazac?

Co w tej chwili (na spotkaniu) chce
powiedzie¢, przekaza¢ innym?

Stuchanie Stuchanie ze zrozumieniem Czy zawsze stucham ze zrozumieniem?

i cierpliwoscia Czy jestem zainteresowany tym, co mowig
inni? Czy mogg si¢ czego$§ nauczyc¢ z tego, co
mowig inni?

Szanowanie Szanowanie prawa innych do Czy daj¢ innym prawo do wlasnego zdania?
wilasnego zdania Czy mam w sobie przestrzen, by pomysle¢ o
tym, co mowig inni?
Zawieszanie Zawieszanie zatozen, wlasnej Czy potrafi¢ zawiesza¢ wlasne opinie, aby
pewnosci i zrobienie miejsca wystucha¢ zdania innych? Czy interesuja mnie
na inne punkty widzenia inne punkty widzenia?

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: [29].
5. Wspoélpraca zespolowa — studium przypadku wybranego podmiotu gospodarczego

Praktyka dialogu powinna by¢ standardem w kazdej organizacji dbajacej o skuteczng i
efektywng prace w zespole. Z przeprowadzonego przez autorke wywiadu z kadrg
kierownicza jednej z firm (dane identyfikacyjne nie zostaly podane na zyczenie
kierownictwa) wynika, iz Kierownictwo omawianego przedsi¢biorstwa, ze wzgledu na
przedmiot, branz¢ i zasi¢g dzialalnos$ci, doklada wszelkich staran, aby wspolpraca
zespotowa przebiegata sprawnie. W jej odczuciu, przede wszystkim zaufanie i wzajemne
poznanie si¢ cztonkéw zespotu sg czynnikami wptywajacymi na skuteczno$¢ i efektywnosé
pracy zespotowej. Skutecznos$¢ pracy zespotu uzalezniona jest rowniez od minimalizowania
do granic mozliwosci jakichkolwiek sporow wsrdd cztonkow zespotu, ktore moga urastaé
do rangi ogromnych probleméw (zdarza si¢ tak czasami wsrod pracownikow realizujacych
takie same lub bardzo podobne zadania). Taka sytuacja w przekonaniu kadry kierowniczej
stanowi wyzwanie dla osob zarzadzajacych zespotami, aby stosownie zareagowaé W
obliczu konfliktow pracowniczych. Stad tez gtéwnym kryterium doboru pracownikow do
zespolu sg ich kompetencje. Decydenci, menedzerowie zespoldw tworza zespoty do
realizacji konkretnej pracy, a zespoty dobrane sg na zasadzie ,,wzajemnego uzupetniania si¢
w obszarze kompetencji” w taki sposob, aby zlecona praca byta dobrze wykonana i pod
wzgledem jakosciowym i iloSciowym. Jak przyznaje kierownictwo, nie zawsze udaje sie
odpowiednio dobra¢ zespot, bo czynnik ludzki czesto jest najstabszym ogniwem w procesie




pracy, a dodatkowo — nieprzewidywalnym jezeli chodzi o zr6znicowanie cztonkow zespotu
pod wzgledem cech socjo-demograficznych (np. pte¢, wyksztalcenie czy staz pracy
zawodowej). Totez, aby zesp6t dobrze pracowal, menedzerowie zespotu zobligowani sg
przez wilascicieli firmy do konkretnego, precyzyjnego okre$lania zadan dla zespotu oraz
ograniczenia na miar¢ mozliwo$ci sytuacji, w ktorej problematyczne zadanie nie jest
zdiagnozowane i1 wlasciwie zarzadzone. Kierownictwo chce bowiem unikna¢ potencjalnych
okolicznosci powodujacych dezorganizacje pracy oraz zmniejszajacych intensywnos¢ pracy
wsrdd cztonkow zespotu.

Najczgséciej pojawiajacym si¢ dylematem w ramach wspotpracy zespotowej w
omawianym przedsi¢biorstwie jest w mniemaniu kierownictwa ,,zachowanie pracownikéw
z mniejszag motywacja do pracy”, ktora spowodowana jest réznymi czynnikami natury
osobistej i zawodowej, i co gorsze, wptywa tym samym na postawy innych pracownikéw
majacych wlasciwe nastawienie do pracy. Czgsto ci pierwsi maja pretensje do drugich, ze
musza wykonywac ci¢zsze zadania, a np. ze wzglgdu na niewielki staz pracy, maja nizsze
wynagrodzenie od starszych pracownikéw. Pojawiajace si¢ problemy natury personalne;j
niekorzystnie wplywaja na skuteczno$¢ i efektywnos¢ catego zespotu, dlatego tez istotne
jest szybkie zdiagnozowanie konfliktow oraz motywowanie do pracy zwlaszcza
pracownikébw z niskim zaangazowaniem. W zwigzku ze specyfika dzialania
przedsigbiorstwa wigkszo$§¢ prac, ktore realizuje firma musi by¢ wykonywana
zespotowo. Proces budowlany jest ztozonym procesem, ktory w swoim zatozeniu musi by¢
oparty o prawidlowe funkcjonowanie réznych ogniw, a zespoty pracownicze muszg si¢
wzajemnie uzupetnia¢ i wspieraé, zeby praca byla wykonana na wysokim poziomie w
zaplanowanym terminie. Dlatego tez skuteczna i efektywna wspolpraca zespotowa w
przedsigbiorstwie dziatajacym w branzy budowlanej jest przedmiotem szczegélnej troski
tak ze strony wiascicieli, jaki i menedzerow zespotow, ktdrzy permanentnie u$wiadamiaja
pracownikom potrzeb¢ doskonalenia wspolpracy zespotowe;.

6. Whnioski

Wspolpracy zespolowej nie da si¢ unikna¢. Poziom tej wspdipracy moze by¢ rdzny,
gdyz moze to by¢ codzienna wspolzaleznos¢, jednorazowa albo cykliczna wspotpraca. To,
jak si¢ ludziom wspélpracuje w zespole zalezy nie tylko od wspotpracownikow, ale i od
poszczegblnych jednostek. O checi do wspdtpracy lub jej braku decyduje wiele cech i
postaw, m.in. tolerancja dla odmiennosci, cierpliwos¢, elastyczno$¢ w dziataniu, empatia,
gotowos¢ do niesienia pomocy, wyrozumiato$¢ czy chociazby poczucie sprawiedliwosci
[30].

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele przestanek podejmowania i realizowania
wspolpracy zespotowej opartej na skutecznych i efektywnych dziataniach, ktore sprawdzaja
si¢ w praktyce. Za wspotpracg zespotowa przemawia wiele aspektow, ktore mozna zestawic¢
nastgpujaco [14, 16, 31-36]:

— wspolczesng organizacje odnoszaca sukcesy trudno byloby sobie wyobrazi¢ bez

zorganizowanej pracy zespolowej oraz zespolowego rozwigzywania problemow,

— wspolpraca zespotowa umozliwia znalezienie rozwiazan, ktore nie zostatyby
indywidualnie wypracowane przez poszczegolnych pracownikéw, ,jest to efekt
zjawiska synergii, zgodnie z ktérym zesp6t to wigeej niz tylko suma jednostek”,

— samodzielne zespoly, ktére niejednokrotnie sg zmieniane w zaleznosci od potrzeb i
tworzone oddolnie, wplywaja na efektywng komunikacje miedzy Iudzmi i
zespotami,



— szczegOlna forma wspolpracy zespotowe]j jest dzielenie si¢ wiedza pomigdzy
cztonkami zespotu,

— wspdlpraca zespotowa jest najlepsza formg kreatywnosci gdyz sprzyja kreowaniu
zupetnie nowych rozwigzan,

— organizacjom zazwyczaj zalezy na tworzeniu kreatywnych zespotow, a jednym ze
Sposobow zwigkszenia ich kreatywnosci jest wprowadzanie zmian w istniejacych
juz zespotach. Warto doda¢, iz zmiany koncentruja si¢ wokot kombinacji trzech
elementdw: promowania wydajniejszej pracy zespolowej, zaangazowania W
osiggniecie zatozonych celow organizacyjnych oraz rozwijania niezbe¢dnych
kompetencji poprawiajacych wyniki organizacji.
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