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Dyscyplina zachowad w organizacji (ZWO) zajmuje sie postepowaniem ludzi
— zaréwno kierownikéw, jak i wykonawcéw — w organizacjach. Przez skupia-
nie uwagi na koncepcjach indywidualnych i grupowych w ZWO dazy si¢ do
wyjasnienia i przewidywania zachowaf. Ze wzgledu na to, ze kierownicy do-
prowadzajg do osiagania celéw poprzez inne osoby, bedg skuteczniejszymui
przywddcami, rozumiejac ich zachowania.

2 Rozpoznac i opisac trzy czgsci skladowe postaw.

Zachowania skiadaja si¢ z trzech sktadnikéw. Skladnik poznawczy obejmuje
przekonania, opinie, wiedzg i informacje danej osoby. Sktadnik emocjonalny to
jej uczucia. Sktadnik behawioralny postawy to zamiar zachowania si¢ w okre-
{lony spos6b w odniesieniu do innej osoby lub jakiej$ rzeczy.

3 Wyjasnic dysonans poznawczy.

v

Dysonans poznawczy dotyczy zaleznosci miedzy postawami a zachowaniem.
Oznacza wszelka niezgodno$é, jaka dana osoba moze postrzega¢ miedzy dwie-
ma lub wiecej postawami lub migdzy postawamu a zachowaniem. Dysonans po-
znawczy uwzglednia to, Ze niezgodno$¢ kazdego rodzaju sprawia przykrosc i ze
_odczuwajacy ja cztowiek bedzie dazyé do jej ograniczenia i zwiazanej z nia nie-
wygody.

4 Opisaé¢ wska¢nik typu osobowosci wedlug Myers-Briggs i jego zastosowanie

w organizacjach.

Wskaznik typu osobowosci wedtug Myers-Briggs (MBTI) jest testem stosowa-
nym do oceny osobowosci. Zadaje si¢ W nim pytania, w jaki sposéb dana osoba
zachowuje sig¢ lub czuje w rozmaitych sytuacjach. Sposéb udzielania odpowie-
dzi ujawnia jeden z 16 typéw osobowosci. Wskaznik MBTI moze pomdéc kie-
rownikom w zrozumieniu i przewidywaniu zachowari pracownikow.
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[image: image2.png]1  Wyjasni¢ rosngcg popularnos¢ zespotow roboczych w organizacjach.
Zespoly zdobywaja coraz wieksza popularno$¢ w organizacjach, bo z reguly
osiagaja lepsze wyniki niz indywidualne osoby, jezeli do wykonania zadas po-
trzeba wielu umiejetnosci, osadéw i do§wiadczei. Zespoly s tez bardziej ela-
styczne, latwiej reaguja na zmiany w otoczeniu, mogg by¢ dla kierownictwa
skutecznym sposobem na zwiekszanie zaangazowania pracownikéw, podwysz-
szanie ich morale i promowanie réznorodnosci sity robocze;j.

2 Opisaé pigé etapéw cyklu Zycia zespolu.
Pigcioma etapami cyklu zycia zespotu s3: formowanie, burzenie sig, normaliza-
cja;.efektywno$¢ i przygotowania do rozwigzania. Na etapie formowania ludzie
przytaczajg si¢ do grupy i definiujg cel, strukture i przywédztwo w zespole. Na

~ etapie burzenia si¢ wystepujg konflikty wewnatrz zespolu dotyczace sprawowa-

~nia-nad nim kontroli. Na etapie normalizacji zawigzuja sie bliskie stosunki,

a zesp6t wykazuje si¢ zwartoécia. Na etapie efektywnosci zesp6t wykonuje sto-
jace przed nim zadania. Wreszcie zespol przygotowuje sie¢ do rozwigzania, kie-
dy koriczy wykonanie zadania, do ktérego zostat powotany.

3 Rozrdini€ grupy i zespoly robocze.
Interakcje w grupie roboczej polegaja giéwnie na wymianie informacji i podej-
mowaniu decyzji utatwiajacych poszczegblnym czlonkom wywiazanie sie z ich
zakresu odpowiedzialno$ci. Grupy robocze nie maja potrzeby ani mozliwosci
kolektywnego wykonywania pracy wymagajacej wsp6lnych wysitkéw. W efek-
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[image: image3.png]5 Zdeﬁniowac’ postrzeganie i opisac czynniki, ktére mogq je ksztattowac lub wﬁ\

paczac.
Postrzeganie jest procesem organizowania i interpretowania wrazen zmyslo-
wych, zmierzajacym do nadania sensu otoczeniu. Kilka czynnikow wptywa na
ksztaltowanie, a niekiedy na wypaczenie percepcji. Czynniki te moga wystgpo-
wac u postrzegajacego, w przedmiocie postrzegania albo w sytuacji, w ktorej
si¢ postrzega.

6, Wyjasnic, w jaki sposéb kierownicy mogq ksztattowad zachowania pracownikow.
Kierownicy moga ksztaltowaé zachowania pracownikéw przez systematyczne
wzmacnianie kazdego kolejnego kroku, zblizajacego pracownika do poigda-
nych zachowan. Mozna wplywac na zachowania przez: pozytywne wzmocnie-
nie (nagradzanie czyms§, czego pracownik pragnie), negatywne wzmocnienie

; (zakoriczenie lub odebranie czegos, co pracownikowi sprawia przyjemnosc),
kare (karanie za niepoZadane zachowania) lub wygaszanie (eliminowanie jakie-
gokolwiek wzmocnienia).

7 Poréwnaé grupy formalne z grupami nieformalnymi.

\ Grupy formalne s3 zdefiniowane w strukturze organizacji i przydziela si¢ im

J okreélone zadania. Grupy nieformalne to przymierza spoteczne, bez okreslone)

\struktury i nie ustalane przez organizacje.

8 Wyjasnié, dlaczego ludzie przytqczajq si¢ do grup.

" Ludzie przylaczaja sie do grup ze wzgledu na odczuwane potrzeby: bezpieczen-
stwa (liczebnosé dajaca site), pozycji (prestiz wynikajacy z tego, ze naleZy sig
do okreslonej grupy), przynaleznosci (zaspokojenie potrzeb spolecznych), wta-
dzy (osiaganie celéw za poSrednictwem grupy) i osiggania celow (jezeli do wy-

| konania okre§lonego zadania potrzeba wiecej niZ jednej osoby).

9 Stwierdzié, w jaki sposdb role i normy wplywajg na zachowania pracownikow.

\ Rola jest to zbiér wzoréw zachowai, ktérych oczekuje sig od kogo$, kto zajmu-
je okreslong pozycje¢ w jednostce spotecznej. W danym momencie pracownicy
dostosowujg spos6b petnienia roli do grupy. w sklad ktérej wehodza. Normy sa
wsp6lnymi standardami cztonkéw grupy. W sposéb nieformalny wskazuja pra-
cownikom, jakie zachowania s3 dopuszczalne, a jakie nie.

10 Opisaé, w jaki sposéb wielkos¢ grupy wptywa na jej zachowania.

¢ Wielko$¢ grupy wptywa na jej zachowanie w rézny sposob. Na ogot mniejsze

§ grupy szybciej wykonuja zadania niz duze, jednakze te ostatnie czesto skutecz-

‘ niej zbieraja informacje o faktach dzigki zréznicowanym Zrédiom danych;
w efekcie zazwyczaj skuteczniej rozwigzuja problemy.




[image: image4.png]cie wyniki uzysk.lwane przez grup¢ s3 sumg indywidualnego wktadu pracy
wszystkich jej czlonk6éw. Nie ma pozytywnego synergizmu, ktéry prowadzitby
do tacznego wyniku wiekszego od sumy indywidualnych wkiadéw pracy. Nato-
miast w zespole roboczym wystepuje pozytywny synergizm w wyniku skoordy-
nowanych wysitkéw. Indywidualne wysitki prowadza do efektywnosci przekra-
czajacej sumg indywidualnych wktadéw pracy.

Wymienic cztery najczesciej spotykane rodzaje zespotéw roboczych.

»Cztery na_)populammjsze rodzaje zespotéw to: zespoly funkcjonalne (kierownik
1 pracownicy danej jednostki), zespoly problemowe (zazwyczaj 5—-12 pracowni-
k6w z tego samego dziatu, spotykajacych sie co tydzied na kilka godzin, zeby
omawia¢ sposoby polepszania jakosci, sprawnosci i warunkéw pracy), zespoty
samokierujace (formalna grupa pracownikéw, pracujaca bez kierownika, pono-
szaca odpowiedzialnos¢ za petny proces pracy lub za jego segment, ktérego wy-
nikiem jest produkt lub ustuga, dostarczany klientowi zewnetrznemu lub we-
wngtrznemu), zespoly interfunkcjonalne (pracownicy z podobnego szczebla
hierarchii, ale r6znych obszaréw dziatalnosci przedsiebiorstwa, zebrani w celu
wykonania okreslonego zadania).

Wymieni¢ cechy zespoléw o wysokiej efektywnosci.

Zespoty o wysokiej efektywnosci charakteryzujg si¢: jasnymi celami, Jednorod-
nym zaangazowaniem, dobra komunikacja, wzajemnym zaufaniem, skutecznym
przywdédztwem, wspomaganiem z zewnatrz i z wewnatrz, umiejetno$ciami ne-
gocjacyjnymi i istotnymi umiejetno$ciami technicznymi.

Oméwic, w jaki sposob organizacje mogg wychowywad graczy zespotowych.
Organizacje moga wychowywaé graczy zespotowych poprzez dobieranie 0s6b
o odpowiednich umiejgtnosciach interpersonalnych, szkolenie, w ktérym rozwi-
Ja si¢ umiejgtnosci pracy zespotowej, i nagradzanie za wspétprace w zespole.
Wyjasnic, w jaki sposéb kierownicy mogq zapobiec stagnacji zespotow.
Zespoty w miarg dojrzewania popadaja w samozadowolenie. Kierownicy po-
winni pomaga¢ dojrzatym zespotom, udzielajac im porad, wskazujac kierunki
dziatania i zapewniajac szkolenie, jezeli nadal majy sie doskonalié.
Scharakteryzowac rolg zespoléw w programach ciggtego doskonalenia proceséw.
Programy ciaglego doskonalenia proceséw sg naturalnym instrumentem do
dzielenia si¢ przez pracownikéw pomysltami i wdrazania przez nich ulepszen
ako czgsci tego procesu. Zespoly sg szczegblnie skuteczne w rozwigzywaniu
ztozonych probleméw.




