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RozZnorodnosé w zarzadzaniu kapitatem ludzkim — podejscia, metody, narzedzia.
Problemy zarzadczo-ekonomiczne

Piotr Glowicki, Gabriel Lasinski

Akademia Wychowania Fizycznego we Wroctawiu

OCENA EFEKTYWNOSCI ROZNYCH FORM
PRACY GRUPOWEJ W PRZEDSIEBIORSTWACH -
ZALOZENIA BADAWCZE

Streszczenie: Celem pracy jest przedstawienie zalozen badawczych w zakresie oceny efek-
tywnosci wybranych form pracy grupowej w przedsigbiorstwach. Zatozenia badawcze zosta-
ly opracowane na podstawie analizy wspoélczesnej literatury przedmiotowej natozonych na
autorska koncepcje zréznicowania form pracy grupowe;j i prakseologiczng orientacje metodo-
logiczng. W pracy zastosowano analize literatury przedmiotowej oraz metode projektowa
w zakresie formutowania podstawowych zatozen przysztych badan. Istotnym elementem po-
znawczym wskazanym w opracowaniu jest klasyfikacja form pracy grupowej wraz z odnie-
sieniami procesowymi. Autorzy wskazali rowniez na kluczowe determinanty wptywajace na
skuteczno$¢ tej formy wspolpracy. W artykule wyprowadzono gléwne zatozenia dotyczace
kryteriow oceny efektywnosci form pracy grupowej, wskazano na wagg 1 potrzebe prowadze-
nia dalszych, empirycznych badan w tym zakresie.

Stowa kluczowe: praca grupowa, grupowe rozwigzywanie problemow, ocena efektywnosci.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.09

1. Wstep

Praca w grupach (zespotach) stata si¢ czescig codziennych zaje¢ na kazdym etapie
naszego zycia. Pojawila si¢ dzi§ wielka potrzeba zespotowego uczenia si¢ w organi-
zacjach. Dzieje si¢ tak dlatego, ze prawie wszystkie wazne decyzje sg dzis podejmo-
wane albo w zespotach, albo tez zespoly przektadajg na dziatania decyzje podjete
indywidualnie [Senge 2004]. Proces tworzenia grupy, doskonalenia wspotpracy, roz-
wijania umiejetnosci wspolnego i skutecznego podejmowania decyzji, tak aby mogt
zaistnie¢ efekt synergiczny, jest bardzo trudny, dlugotrwaty oraz kosztowny [Stosik,
Morawski 2009]. Listwan [1993] podkresla, ze zarzadzanie kapitalem ludzkim jest
procesem bardzo skomplikowanym, poniewaz ludzie sa mniej przewidywalni od
maszyn.

Praca grupowa jest traktowana jako naturalny, podstawowy element budowania
kapitatu intelektualnego kazdej organizacji [Oyster 2002]. Jej konstruowanie,
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wspieranie i rozwijanie powinny by¢ wpisane w obszar dziatan strategicznych,
a pracownicy potrafigcy inicjowac i prowadzi¢ taka prace powinni stanowic szcze-
gblnie istotng grupe dla organizacji. Na podstawie badan Hartley [2000] wskazuje,
ze waznym aspektem pracy grupowej jest wspdlne dochodzenie do decyzji wszyst-
kich cztonkéw grupy, w przeciwienstwie do samej dyskusji. Gdy cztonkowie anga-
Zuja sie w decyzje grupowa, czuja si¢ w obowiazku ja zrealizowac [Lasinski 2007].
Korzysci wynikajace z grupowego rozwigzywania problemow (poznawczych i
praktycznych) stanowia nie tylko warto$ci materialne, lecz takze przybierajg postac
waznych warto$ci pozamaterialnych (ktorych nie sposéb prosto przeliczy¢ na wy-
miar finansowy). Praca grupowa jest narzedziem rozwigzywania biezacych proble-
moéw w organizacji, przez co staje si¢ formg wspierajacag budowanie relacji, stymu-
lujaca formutowanie zespotow, umozliwia zatem zwickszanie spojnosci organizacji
[Mackin 2011]. Pojawia si¢ wiec pytanie, czym kierowac si¢ przy ocenie efektyw-
nosci procesow pracy grupowej i jak szacowac korzysci z niej wynikajace [Glowic-
ki, Lasinski 2013].

Pozyskiwanie pracownikow do zmian, wigczenie ich w procesy lepszego wyko-
rzystania potencjatu intelektualnego i podniesienie jako$ci wspotpracy stajg si¢ pod-
stawg nowoczesnego zarzadzania okre§lanego jako zarzadzanie wiedzg. Kluczowym
narzgdziem tego procesu i atrybutem organizacji uczacej si¢ staje si¢ praca grupowa.
Praca grupowa we wspotczesnych przedsiebiorstwach zaczyna odgrywac role stra-
tegiczng. Sktania pracownikow do wigkszej aktywno$ci, inwencji i odpowiedzialno-
sci. Pozwala na przeksztatcenie kultur o charakterze autokratycznym i biurokratycz-
nym w kulturg zespotows. Jej wprowadzenie i wlasciwe realizowanie pozwalaja na
wyzwolenie ogromnego potencjatu pracownikéw oraz uzyskiwanie wartosci doda-
nej poprzez tzw. efekt zbiorowego umystu. W organizacjach uczacych si¢ — praca
grupowa traktowana jest jako warunek mozliwosci zespotowego uczenia si¢ i roz-
woju intelektualnego pracownikéw. Jej wdrozenie i powodzenie wymagaja jednak
ogromnej pracy wszystkich grup interesariuszy — kadry zarzadzajacej, koordynato-
row grup i1 pracownikéw. Zakres wdrazania pracy grupowej w przedsigbiorstwach
zagranicznych jest znacznie wigkszy niz w przedsigbiorstwach polskich. Konieczne
jest wiec promowanie jej idei i metodyki oraz popularyzowanie jej efektow [Lasin-
ski, Glowicki 2012].

Artykut kierowany jest do srodowisk biznesowych, kadr kierowniczych, lecz
takze Srodowisk akademickich podejmujacych problematyke zarzadzania przedsie-
biorstwami i budowania kapitatu intelektualnego w przedsigbiorstwach. Intencjg au-
torow jest promowanie roznych form pracy grupowej w polskich organizacjach.
Praca ma charakter gldwnie opisowy, metodami pozyskiwania danych byty studia
literaturowe, analiza dokumentow, obserwacje uczestniczace i analiza przypadkow.
Poza opisem i charakterystyka gtéwnych pojec i procesow, w opracowaniu zbudo-
wano rowniez kilka modeli realizacji dobrych praktyk. Artykut konczy si¢ krotkim
podsumowaniem.
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2. Formy pracy grupowej we wspolczesnych przedsi¢biorstwach

Praca grupowa jest czesto mylnie odnoszona do ré6znego rodzaju zadan wykonywa-
nych przez poszczegdlnych pracownikoéw w bardziej lub mniej formalnych struktu-
rach (sekcje, dziaty, linie itp.). Przynalezno$¢ do grup/zespotéw — formalnie wyod-
rebnionych, nie odzwierciedla bezposrednio pracy grupowej. Proponujemy prace
grupowg rozumie¢ jako celowo zorientowany proces rozwigzywania problemow,
wypracowywania i uzgadniania stanowisk (podejmowania decyzji), oparty na me-
chanizmach dialogu i dyskusji; usystematyzowany i realizowany zgodnie z zasada-
mi heurystycznymi. Praca grupowa jest procesem tworzenia efektywnych struktur
poprzez:

— partnerskie relacje interpersonalne,

— rownoprawny udziat cztonkow grupy w jej pracach, uwzgledniajacy rozne po-

glady i pomysty,

— wypracowanie akceptowanego przez wszystkich, realnego rozwiazania [Lasin-

ski, Glowicki 2012].

Przyjecie powyzszych zatozen sprawia, ze nie kazda forme¢ aktywnosci realizowa-
ng w grupie mozna nazwac praca grupowa. W roznych organizacjach skala i zakres
pracy grupowej sa i beda rozne. Wynika to z rodzaju dziatalno$ci przedsigbiorstwa
i eksponowanej kultury organizacyjnej. Nalezy wskaza¢, iz powyzsza interpretacja
pracy grupowej wymaga respektowania zasad rownouprawnienia w zglaszanych
propozycjach, umozliwia otwartg polemike z formalnym przetozonym i zaktada
wspotodpowiedzialnos¢ za podjete decyzje. Wsrod szczegdlnych korzysci wynika-
jacych z zastosowania metodycznie poprawnej i spotecznie akceptowanej pracy gru-
powej wymieni¢ mozna — w aspekcie korzysci merytorycznych:

— potencjalnie lepsze zdiagnozowanie sytuacji problemowej (pozyskiwanie i bu-
dowanie wiedzy),

— minimalizowanie zagrozenia podjeciem btednej decyzji,

— potencjalne rozwigzanie problemu (wypracowanie i uzgodnienie akceptowalne-
go 1 optymalnego rozwiazania),

— nabywanie nowych kompetencji przez uczestnikow pracy,

— decentralizacje kompetencji decyzyjnych,

— ujawnianie potencjatu i weryfikacje kwalifikacji uczestnikow pracy grupowej;

W aspekcie korzysci psychospotecznych:

— mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeby przynaleznosci i pracy w grupie,

— mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeby bezpieczenstwa,

— mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeby wyrdznienia si¢ 1 przewodzenia grupie,

— motywowanie, aktywizowanie i integrowanie cztonkow grupy do pracy,

— mozliwos¢ uzyskania efektu otwartosci pracownikow,

— r1ozw0j wérdd pracownikow swiadomosci i sposobow myslenia, w ktorych zmia-
ny traktowane sg jako proces ciagty,

— przetamywanie rutyny zawodowej poprzez zmiang form pracy [Lasinski i in.

2010].
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Wskazane powyzej korzysci sprawiaja, Zze praca grupowa nie powinna by¢ trak-
towana jako moda czy tez dorazne, sytuacyjne rozwigzanie, ale powinna sta¢ si¢
kanonem i koniecznoscig w $wietle zmieniajgcego si¢ otoczenia i ewoluujacych or-
ganizacji. Senge [2004] prac¢ grupowa nazywa kluczowym instrumentem ,,zespoto-
wego uczenia si¢”. W tabeli 1 opisano podstawowe formy pracy grupowej w zakre-
sie celow, czgstotliwosci wystgpowania spotkan moderacyjnych, skali oddziatywania,
szacowanej skali inwestycji 1 osoby moderatora.

Tabela 1. Formy pracy grupowej

Rodzaj pra'cy Cele Cze;stotlivsfoéc' Skala ' Prze\;vligf;wana Moderator
grupowej spotkan oddziatywania . .
inwestycji
Praca grupowa | Rozwiazywanie Wysoka Organizacja Bardzo duza Moderator
procesowa gtownie problemoéw wewngtrzny
optymalizacyjnych, na — lider grupy
poziomie kompetencji
decyzyjnych grup/
zespotow
Praca grupowa | Rozwigzywanie glownie | Przecigtna Grupa Przecigtna Moderator
projektowa problemow tworczych projektowa wewngtrzny
zwigzanych z realizacja — czgsto
celow projektu kierownik
projektu
Praca grupowa | Rozwiazywanie Ograniczona Dzial, sekcja Niska Moderator
moderacyjna — | nagtych problemow wewngtrzny
sytuacyjna dewiacyjnych — czgsto
(wymagajacych kierownik
wprowadzenia dziatan jednostki
korygujacych)
Praca grupowa | Rozwiazanie trudnych, | Trudna do Dowolna, Trudna do Moderator
moderacyjna — | interdyscyplinarnych okreslenia — zalezna oszacowania najczesceiej
planowana (np. | problemoéw w duzej skali | uzalezniona od | od skali (zalezna od zewnetrzny
formutowanie | organizacyjnej decyzji lidera, | zdefiniowanego | liczebnos$ci
strategii, menedzera- problemu grupy i liczby
rozwiazywanie -zleceniodawcy | i oczekiwanych | koniecznych
problemow wynikow spotkan)
migdzydzia-
towych)

Zrédlo: [Lasinski, Glowicki 2013].

Przedstawiona charakterystyka wskazuje na jej ciggly (praca grupowa proceso-
wa) 1 sytuacyjny (praca grupowa projektowa, praca grupowa moderacyjna) charak-
ter. Poszczegolne formy majg swoja specyfike¢ wynikajacg z charakteru i skali pro-
blemoéw oraz sformutowanych celow. Podstawg i1 bezposrednia (operacyjng) forma
pracy grupowej sa moderacje, czyli grupowe dyskusje nad konkretnymi problemami
— prowadzone przez moderatora przy zastosowaniu metod heurystycznych.
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Umiejetnosci moderacyjne sa dla grup/zespotéw podstawowe i decydujace.
Brak przygotowania z zakresu metodyki moderacyjnej utrudnia czy wrgcz uniemoz-
liwia efektywne prowadzenie pracy grupowej procesowej i projektowej. Dzieje si¢
tak mimo dostatecznych kwalifikacji fachowych cztonkow grup/zespotdéw [Lasinski,
Glowicki 2012].

W czgsci poswigeonej zagadnieniom efektywnosci i zatozen projektu badawcze-
go autorzy skoncentrowali si¢ wytacznie na pracy grupowej moderacyjnej (sytuacyj-
nej 1 planowanej), poniewaz te formy sa podstawowym narzedziem rozwigzywania
problemow i rozwoju kompetencji pracownikow we wspotczesnych organizacjach.
Kolejnym powodem skoncentrowania si¢ na pracy grupowej moderacyjnej sg wielo-
letnie dos§wiadczenia autorow w przygotowaniu i realizowaniu tych form pracy gru-
powej w kilku migdzynarodowych organizacjach dziatajacych w Polsce. Jednoczes-
nie stanowig kluczowe narzg¢dzie zarzadzania wiedzg w organizacjach.

3. Refleksje dotyczace oceny efektywnosci pracy
grupowej moderacyjnej

Zaroéwno klasyfikacja form pracy grupowej, metodyka, jak i efektywnos$¢ tej formy
pracy nie sg bogato opisywane we wspolczesnej literaturze przedmiotowej. Paradok-
salnie wickszo$¢ menedzerow jest przekonana do stosowania pracy grupowej, wie-
rzy w jej skuteczno$¢, jednak ich wiedza i umiejetnosci nie stoja na najwyzszym
poziomie. Powstaje pot¢zna luka metodologiczna w obszarze pracy grupowej, zde-
rzenie wewnetrznych przekonan i motywacji z niemocg wynikajaca z niedostatkow
teoretycznych i solidnej podstawy empirycznej.

Autorzy tacy jak O’Sullivan, Rice, Saunders [1996], Reynolds [2008], Herzberg,
Mausner i Bloch Snyderman [2010], jednoznacznie wskazuja na aspekt efektywno-
$ci pracy grupowej, jednoczes$nie uznajac, iz jest to bardzo trudne do okres$lenia.
Ponizej dokonano syntetycznego opisu czynnikow ograniczajacych efektywnos¢
pracy grupowej na podstawie literatury przedmiotu i wieloletnie doswiadczenia au-
torow.

3.1. Ograniczenia metodyczne w pracy grupowej

a. Brak sprecyzowanej koncepcji pracy grupowe;j

Grupy (koordynatorzy) nie potrafig okresli¢ wlasciwie i precyzyjnie celu(ow)
pracy, jej rodzaju i sposobu oceny efektow. Do stabosci zaliczy¢ takze nalezy nie-
wlasciwa oceneg kwalifikacji cztonkdéw grup i sposobow ich rozwijania oraz brak
pomyshu na doskonalenie komunikacji grupowe;j (otwarte;j).

b. Uproszczone przygotowanie metodyczne cztonkéw grup

Preferencja w koncentrowaniu si¢ nad pytaniami ,,co?” i ,,jak?” zamiast odpo-
wiedzi na pytanie ,,dlaczego?”, czyli poszukiwaniu glebokiego uzasadnienia sensu
1 korzysci pracy grupowej. Takie praktyki rodza sktonnosci do zachowan nawyko-
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wych (uproszczonych), a takze owocuja niskg motywacja i determinacjg do wypra-
cowania najlepszego wyniku (jak nie wiemy dostatecznie, dlaczego, kazdy wynik
moze by¢ dobry). Zatem budowanie §wiadomosci sensu pracy grupowe;j jest kluczo-
we dla tworzenia wlasciwych wobec pracy grupowej postaw i motywacji. Warto w
tym miejscu odnies¢ sie do Senge'a [2004], ktory podkreslat niezwykta role funda-
mentalnych teorii (teoretycznych podstaw) narzedzi stworzonych do powigkszania
dajacej si¢ uogolni¢ wiedzy. W przeciwnym razie stosowane narzgdzie zaleze¢ be-
dzie od niepowtarzalnych umiejgtnosci np. konkretnego moderatora.

¢. Nieumiejetnos¢ poprawnego klasyfikowania rodzaju i specyfiki problemu
1 przypisania mu niewlasciwej metody heurystyczne;.

Czlonkowie grup czesto mylg problemy poznawcze i praktyczne; problemy ko-
rygujace z problemami optymalizujacymi i tworczymi. To powoduje, ze niewtasci-
wie dobiera si¢ tez metod¢ pracy. Grupa w takiej sytuacji nie rozwigzuje problemu
w ogole lub robi to btgdnie. Rodzi to stres, nieche¢ do podejmowania pracy grupo-
wej w przysztosci.

d. Brak realnych odniesien rozwigzywanych probleméw do rzeczywistosci,
w ktorej grupy funkcjonuja.

Czesto praktyka dyskusji grupowych odwotuje si¢ do problemow drugorzed-
nych, fatwiejszych do rozstrzygnigcia lub odzwierciedlajacych rzeczywistos¢ w spo-
sob uproszczony. Brak ¢wiczen sytuacji rzeczywistych, tak jak to si¢ dzieje w spo-
rcie czy teatrze (trening/proby — widowisko), powoduje, Zze uczenie si¢ poprzez
prace grupows jest — w kontekscie realnych warunkéw silnego stresu, presji czasu,
koniecznosci szybkiego podejmowania decyzji i ryzyka — pozorne.

e. Rozbiezno$¢ pomigdzy stowami a dziataniami/wdrozeniami

Obserwuje si¢ dysproporcje pomiedzy ustaleniami wynikajacymi z pracy grupo-
wej moderacyjnej a ich zastosowaniem. Nawet w poprawnie realizowanej metodyce
pracy najstabszym ogniwem staje si¢ feedback — czyli konsekwentne podjecie dzia-
tan (co?, kto?, kiedy?, jak?, gdzie?) i wdrozenie ustalen do praktyki.

Sutton i Pfeffer badajacy relacje pomiedzy posiadanymi informacjami, wiedza
a podjetymi dzialaniami wskazujg na szczeg6lng stabos¢ do wypowiadania stow:
ludzie wierza, ze skoro cos$ zostalo powiedziane, to tym samym zostaje wdrozone
[Sutton, Pfeffer 2002]. Nasze do$wiadczenia wskazuja, ze brak wdrozen podjetych
ustalen jest niezwykle destrukcyjny dla pracy grupowej i zespotowego uczenia si¢
— gdyz demotywuje pracownikow, podwaza sens i wiarygodno$¢ wspdlnej pracy.

f. Brak otwartej komunikacji

Mimo niewatpliwych osiggnie¢ zwigzanych z rozwojem kapitatlu intelektualne-
g0 i najogodlniej zarzadzania wiedza [Stosik, Kowalewski 2011], problemem firm
pozostaje nieefektywna komunikacja grupowa. Wickszos¢ problemoéw zespolow
projektowych i grup moderacyjnych wynika z tzw. mi¢gkkich problemow, tj. braku
zrozumienia, tolerancji, akceptacji, stabej identyfikacji z grupa, nieustannych kon-
fliktow [Lasinski, Gtowicki, Jankowski 2011]. Wiele wskazuje na dwie gltowne
przyczyny tego stanu: brak otwarto$ci pracownikoéw i brak umiejetnosci metodycz-
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nych moderatoréw i koordynatorow grup — zle kierunkujacych pracg. Wiele miejsca
otwartosci poswiecal Welch [2005], nazywajac ja ,.korporacyjng pictg achillesowa”,
a jej brak w firmie — ,,najwyzsza forma alienacji”. Jej ,,istotng role¢ w organizacji
uczacej si¢” podkreslal takze Senge [2004]. OczywiScie skala problemu jest takze
zwigzana z specyfika firmy i w rezultacie z jej kultura. Przyjmujac koncepcje Came-
rona i Quina — brak otwartos$ci najbardziej doskwiera w kulturach hierarchicznych,
m.in. przedsigbiorstwach produkcyjnych [2003]. Wedlug Welcha brak otwartosci
blokuje kreatywnos¢, szybkie dziatanie i potencjat zdolnych ludzi [Welch, Welch
2005]. Ludzie nie wyrazaja wlasnych opinii, pomystow, czesto z pobudek konformi-
stycznych — tam, gdzie nie ma zwyczaju i praktyk prowadzenia dialogu i dyskusji,
gdzie komunikacja ma charakter nazbyt jednostronny ,,géra-dot”, a polecania (co?)
zastepuja argumenty (dlaczego?).

g. Niewlasciwa ocena efektywnosci pracy grupowej

Menedzerowie sktonni sg ocenia¢ efektywno$¢ pracy poprzez sume dziatan in-
dywidualnych, a nie warto$¢ wspdlna (efekt wspotpracy). To ogranicza chec dziele-
nia si¢ wiedza i wspotprace pracownikoéw. Jest to problem globalny, opisywany
m.in. przez Robbinsa [2005] oraz Suttona i Pfeffera [2002]. Autorzy ci wskazujg na
koniecznos$¢ budowania kultury, ktora definiuje sukces indywidualny takze poprzez
sukces grupowy.

3.2. Ograniczenia organizacyjne w pracy grupowej

a. Instrumentalne traktowanie pracy grupowe;j

Wiele przedsigbiorstw utkwito w klasycznych kulturach hierarchicznych, w kto-
rych decyzje podejmowane sa indywidualnie zgodnie z wielopoziomowym podpo-
rzadkowaniem. Prace grupowg traktuje si¢ instrumentalnie, jako ,,zto konieczne” —
bo modne, bo wypada, bo inni robig to dobrze itp. Praca grupowa jest obcigzeniem
— gdyz to kosztuje, wymaga czasu, odbiera cz¢s¢ uprawnien decyzyjnych.

b. Brak rzeczywistego wsparcia pracy grupowej

Czesto zainteresowanie procesami pracy grupowej ze strony kierownictwa
przedsigbiorstwa konczy si¢ z chwilg przeszkolenia grup i formalnego wdrozenia
procedur. Pozniej brakuje cierpliwosci i determinacji w przebudowywaniu kultury
firmy. Konczy si¢ wsparcie finansowe, logistyczne i szkoleniowe. Grupa si¢ nie roz-
wija 1 nie ksztatci. Praca grupowa traci swoj charakter, staje si¢ incydentalna lub (i)
pozorowana.

c. Brak realnych uprawnien decyzyjnych grupy

Kierownictwo chetnie traktuje dyskusje grupowe (prace moderacyjne) jako na-
rzgdzie opiniotworcze, a ogranicza grupom kompetencje decyzyjne. Grupy w takim
przypadku tracg zainteresowanie rzeczywistym rozwigzywaniem problemow prak-
tycznych, moderacje przyjmuja charakter fasadowy (,,po co si¢ wysila¢, oni i tak
zrobig to po swojemu”).
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d. Szkodliwe wspotzawodnictwo

Zdaniem Suttona i Pfeffera [2002] dominujace w wielu przedsigbiorstwach
wspotzawodnictwo pomigdzy pracownikami i grupami — niszczy podstawe pracy
grupowej, ktorej istotg jest doskonalenie wspotpracy. Preferowanie wspdtzawodnic-
twa wytwarza strach przed przegrang, ogranicza komunikacj¢ otwarta, che¢ dziele-
nia si¢ wiedza i pomocg. Dlatego tez koncepcja pracy grupowej powinna by¢ przed-
stawiona i wypromowana przez zarzad przedsi¢biorstwa na spotkaniach i warsztatach
obejmujacych cale kierownictwo firmy. W ten sposob przekazuje si¢ stosowna wie-
dze i decyzje, ale przede wszystkim pozyskuje kadr¢ menedzerska dla idei i praktyki
pracy grupowej. Brak spdjnosci w rozumieniu i akceptacji pracy grupowej w przed-
siebiorstwach wsrod poszczegolnych segmentow kierowniczych — moze ograniczad
i wypaczac pracg grupowa.

W ramach realizacji procedur powinno obowiazywac konsekwentne przestrze-
ganie zasad pracy grupowej i metodyki moderacyjnej [Lasinski 2007]. Grupy, ale
takze niedoswiadczeni moderatorzy, czgsto upraszczaja prace. Moderatorom szcze-
g6lnie brakuje cierpliwo$ci w fazie porzadkowania i wartosciowania pomystow. Po-
$piesznie przygotowuje si¢ takze matryce (plan) srodkoéw zaradczych bez poglebia-
nia (poznania specyfiki) problemu.

4. Zalozenia projektu badawczego

Przyjmujac powyzsza wyktadni¢ i wskazania w zakresie definicji pracy grupowe;j,
podziatu i zastosowania tej formy pracy oraz refleksje zwigzane z badaniami nad jej
efektywnoscia, konieczne jest prowadzenie dalszych badan w tym zakresie. Autorzy
opracowania podejmuja proby majace na celu opracowanie katalogu dobrych prak-
tyk w zakresie pracy grupowej oraz zbudowania autorskich narzedzi wspomagaja-
cych ocene efektywnos$ci pracy grupowej w przedsiebiorstwach. Ponizej zostaty
zapisane podstawowe zalozenia dotyczace projektu badawczego, ktory po etapie
koncepcyjnym zostanie zrealizowany w wybranych przedsigbiorstwach produkcyj-
nych w Polsce. Przy opracowaniu koncepcji oraz poszczegélnych narzgdzi diagno-
stycznych wykorzystany bedzie paradygmat nauk systemowych.

Obszar badan w formulowanym projekcie bedzie stanowi¢ praca grupowa mo-
deracyjna w obszarze administracyjnym. Podmiotem badan beda duze organizacje
mig¢dzynarodowe, zatrudniajace powyzej 1500 pracownikow, funkcjonujace w bran-
zy motoryzacyjnej w Polsce.

Ten sektor gospodarki — sektor motoryzacyjny — rozwija si¢ niezwykle dyna-
micznie. W firmach o profilu produkcyjnym, ze wzgledu na wysoki poziom ztozono-
$ci procesow i1 koniecznos¢ Scistej wspotpracy, formy pracy grupowej (wewnetrz-
nych uzgodnien) w rozwigzywaniu problemow sa szczegolnie pozadane. Celem
badania b¢dzie dokonanie systemowej oceny dojrzalosci organizacyjnej wybranych
przedsigbiorstw w zakresie wykorzystania form pracy grupowej — moderacji (w ob-
szarze administracyjnym). W ramach kazdego dziatania zostang okreslone odpo-
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wiednie zmienne zalezne i niezalezne umozliwiajace dokonanie syntetycznej oceny
koncowej, bedace rowniez podstawa dziatan statystycznych realizowanych w ra-
mach procedury korelacyjnej.

A. Charakterystyka procedury diagnostycznej
1. Analiza dokumentow, w tym:
* Analiza strategii organizacyjnej

Dziatanie to powinno umozliwi¢ oceng, w jakim stopniu uwzgledniana jest
w ramach strategii organizacyjnej wspotpraca i formy pracy grupowe;j.

e Analiza procedur/ustalen wewnetrznych dotyczacych pracy grupowej

W tym wymiarze ocenie poddane zostang wszelkie dokumenty zwigzane z pro-
cedura realizacji pracy grupowej. Zostanie oceniona dojrzato$¢ procesowa organiza-
cji w zakresie realizacji pracy grupowej moderowanej. Szczegolnie doktadnie zosta-
ng sprawdzone opisy procedur zwigzane z powotywaniem grupy, ustalaniem celu
pracy oraz etapem wdrozenia przyjetych rozwigzan.

e Analiza dobrych praktyk organizacyjnych w zakresie pracy grupowe;.

* Analiza czestotliwosci i glebokoS$ci stosowania form pracy grupowej w obszarze
administracyjnym (na podstawie analizy dokumentow).

*  Analiza narze¢dzi oceny efektywnos$ci form racy grupowej w organizacjach.

2. Analiza zaplecza technicznego
* Analiza zaplecza technicznego (sal, sprzgtu moderacyjnego, wizualizacji).

3. Analiza opinii pracownikow
e  Opinia pracownikow w zakresie przydatnos$ci i stosowania pracy grupowej (ad-

ministracja).

Do powyzszego badania zostanie wykorzystany elektroniczny kwestionariusz
ankiety. Zaktadana wielko$¢ proby to okoto 20% pracownikéw administracyjnych
z r6znych dzialow z calej organizacji.

* Opinia menedzerow w zakresie przydatnosci i stosowania pracy grupowe;.

W ramach badania opinii menedzerow przyjmuje si¢ wielko$¢ badanej proby na
poziomie okoto 40% kadry menedzerskiej calej organizacji. Dodatkowo w ramach
badania identyfikowana begdzie réwniez sfera oczekiwan i potrzeb w zakresie pracy
grupowe;.

4. Analiza poziomu wiedzy
* Test wiedzy w zakresie metodyki pracy grupowe;j.

Grupg poddang ocenie wiedzy beda osoby prowadzace prace grupowa w przed-
siebiorstwie (sprawdzana bedzie wiedza w zakresie: klasyfikacji problemdw, znajo-
mo$¢ metod moderacyjnych, znajomo$¢ dobrych praktyk; zaktadana wielko$¢ pro-
by: 40% os6b deklarujacych prowadzenie pracy grupowej w przedsigbiorstwie).

5. Analiza efektywnosci — case study zrealizowanej pracy grupowej
* Analiza przypadku — badanie efektywnosci pracy grupowej na wybranym proble-

mie (wybrany zostanie problem praktyczny o charakterze migdzydziatlowym).

Na potrzeby badania zostanie przeprowadzona analiza case study majaca na celu
okreslenie efektywnosci zrealizowanej moderacji. W ocenie efektywnos$ci zostanie
wykorzystany autorski model przedstawiony na rys. 1.
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Korzysci posrednie
+ podniesienie motywacji
+ podniesienie $wiadomosci
+ zwiekszenie identyfikacji

HD + przyszta skutecznos¢ decyzyjna
: Koszty organizacyjne

- salz{pomieszczenia Korzysci bezposrednie z wdrozenia rozwigzan

- media + zwiekszenie sprzedazy (rozwiazania innowacyjne)

- materiaty moderacyjne + zwigkszenie produktywnosci
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Wskaznik zwrotu z inwestycji
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rozwiazan Wplyw na realizacje celow
- bezposrednie .
- posrednie Koszty kontroli Korzysci dodatkowe

- sale/pomieszczenia
- media
- materialy moderacyjne

Rys. 1. Schemat modelu oceny pracy grupowej w przedsigbiorstwie

Zrédto: [Growicki, Lasinski 2013].

Po przeprowadzeniu powyzszych procedur zwigzanych z oceng efektywnos$ci
pracy grupowej moderacyjnej mozliwe jest dokonanie dziatan w ramach procedury
korelacyjnej opisanej ponize;j.

B. Charakterystyka procedury korelacyjnej

Procedura korelacyjna [Apanowicz 2005] ma na celu wyznaczenie wspolzalez-
nosci zjawisk (w tym przypadku zmiennych w ramach analizowanych obszarow
czynnosciowych organizacji, poziomu wiedzy wybranych pracownikow, jak réw-
niez zmiennych deklaratywnych zdefiniowanych w ramach badania kwestionariu-
szowego). Badania zrealizowane za pomocg procedury korelacyjnej umozliwia usta-
lenie czynnikéw réznicujacych. Procedura korelacyjna jest etapowa [Apanowicz
2005] i przebiega nastepujaco:

Etap 1. Zebranie informacji dotyczacych zmiennych niezaleznych, skali pomia-
rowej zmiennych zaleznych, sformutowaniu hipotez, obszaru i skali badanego pro-
blemu/zjawiska.

Etap 2. Dobranie z badanej populacji reprezentatywnej wielko$ci proby.

Etap 3. Dokonanie pomiaru i charakterystyka zmiennych wptywajacych na po-
miar.

Etap 4. Dobor czynnikow korelacji.

Etap 5. Porownanie wybranych czynnikow korelacji.

Etap 6. Dokonanie obliczen (dziatania statystyczne)

Etap 7. Weryfikacja/falsyfikacja hipotez, formutowanie twierdzen.

Powodzenie procedury ewaluacyjnej bedzie uzaleznione od poziomu rzetelnosci
1 obiektywizmu w trakcie zbierania i oceny informacji opisanych na poziomie pro-
cedury diagnostyczne;j.
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5. Podsumowanie

Praca grupowa w przedsigbiorstwach jest powszechnie akceptowanym i stosowa-
nym rozwigzaniem. Szereg probleméw mozliwych jest do rozwigzania wylacznie
poprzez procedury wewnetrznych uzgodnien i poprawnie, metodycznie przeprowa-
dzong pracg grupowa. Obecnie bardzo trudno jest o opracowania zrodtowe ukazuja-
ce na polskich przyktadach efektywnosc zastosowania tych form pracy. Intencjg au-
toréw jest podjecie tej problematyki, wskazanie na jej wage, aktualno$¢ oraz
znaczenie w procesie rozwoju kadr, zarzadzania kompetencjami i budowania kapita-
tu intelektualnego wspotczesnych przedsigbiorstw. Ze wzgledu na réoznorodno$¢ or-
ganizacji, ich wysoka specjalizacj¢ konieczne jest przyjecie paradygmatu badawcze-
go umozliwiajagcego systemowa ocen¢ dojrzato$ci organizacji w aspekcie
szczegolnych form wspolpracy, jakimi sa metody grupowego rozwigzywania pro-
blemow.
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ASSESSING THE EFFECTIVENESS OF VARIOUS FORMS
OF GROUP WORKING — RESEARCH ASSUMPTIONS

Summary: The main assumption of the following publication is the presentation of reaserch
concepts in the area of effectiveness assessment of chosen forms of group work in
organizations. Research assumptions were developed on the base of contemporary literature
analysis placed on the authors’ conception of diversifying forms of group work as well as
praxeological reaserch methodology. The article was based on literature analysis and project
design method in terms of formulating the fundamental assumptions of future research. The
classification of group work forms together with indications to the procedural references was
the cognitive crucial element of the following reasech. The authors also pointed at crucial
determinants influencing the cooperation effectiveness of this form. In the article the main
assumptions concerning evaluation criteria of the effectiveness of group work forms as well
as a need of empirical examinations in this scientific area were deduced.

Keywords: group work, group problem solving, effectiveness assessment.





