


praktyce zarzadzania istnieje wiele koncepcji pracy zespotowej, dysfunkcji i koniecznych elemen-
dowania skutecznych zespotéw (Lencioni, Clutterback i inni). Patrzac na ten temat systemowo,
Vrocic uwage na cztery procesy rozwoju systemow (zespotu) i osiem aspektow funkcjonowania
jnych zespotdow.

procesy rozwoju systemu, w tym wypadku zespotu, to:
otacja poprzez wzrost kompetenciji,

ormacja poprzez rozszerzenie swiadomosci,

utacja wynikajaca ze wzmocnienia energii do dziatania,
:a\cja pozwalajgca na budowanie dobrostanu.

ch proceséw rzadzi sie swoimi prawami i juz sam w sobie moze by¢ przedmiotem interwencji
g owej w zespole. Kiedy jednak dodamy do tego osiem aspektéw funkcjonowania harmonijnych

, mozemy zbudowac efektywny i pomocny zespotom proces coachingowy. Aspekty te zostaty
jone na rysunku ponizej.

HARMONIJNIE FUNKCJONUJACE ZESPOLY
CHARAKTERYZUJE:

Adaptacja:

@ ukierunkowanie na wynik, budowanie srodowiska pracy
sprzyjajacego determinacji w dziataniu, wspélne rozumienie
celéw,

© wspétdziatanie, stwarzanie wspélnych standardéw zachowan
stuzacych budowaniu zespotu, poczucia przynaleznosci.

) —

Transformacja:

QO dzielenie sie wiedza i umiejetnosciami, opracowywanie taktyk
np. sprzedazy, uruchamianie pomystowosci i dynamizmu
w dziataniu,

© konsekwentne i odpowiedzialne dziatanie, budowanie
wspierajgcych przekonan w zespole.

Transmutacja:

@ wspdlne wartosci, ktore budujg zaangazowanie w zmiane,
autentyczng pasje w realizacji zadan,

@ synergiczna wspétpraca, transparentna komunikacja, wspélnie
rozumiana tozsamosc zespotu.

U

Celebracja:

@ innowacyjnos¢ w dziataniu, wspdlna wizja, poczucie sensu
dziatania, otwartosc¢ na kreatywnos¢ i indywidualnos¢ kazdego
cztonka zespotu,

O petna integracja, funkcjonowanie w prawdzie w sposob
ekologiczny dla kazdego.
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nad czym trzeba z zespotem pracowac. Przy wystapieniu zaktdcenia:

adaptacji bedzie pojawiac sie opinia, ze zespdt jest bez wartosci, nie przynosi odpowiednich
e potrafi wspoétdziatac;

transformacji, ze jest bez nadziei na lepsze funkcjonowanie, przejecie odpowiedzialnosci,

Si¢ I'yviedzg, gtownie z uwagi na nagromadzone emocje, dtugotrwate konflikty;

transmutacji, ze jest bez znaczenia, poniewaz nie wnosi wartosci dodanej, nie zaraza pasja,

ktadem dla innych zespotow;

ie celebracji, ze nie jest pomocny, bo nie wnosi innowacji do systemu organizacji, nie dziata na
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Przyktad T

Firma: branza FMCG, wicelider rynku

Cel team coachingu: zwiekszenie efektywnosci dziatow
sprzedazy i marketingu

Zaktocenie na etapie adaptacji: brak wspétpracy miedzy

W procesie zdefiniowano i doprecyzowano 14 wspolnych
celow biznesowych, przeprowadzono badanie Synergia™,
ktore wskazato, ze trzy z nich sg zagrozone, a Il niepew-
nych. Badanie potwierdzito trudnosc¢ sytuacji i pokazato,
gdzie konkretnie pojawiajg sie problemy. We wszystkich

/ sprzedaia i marketingiem przektadajaca sie na konkretne
/ straty finansowe organizacji

/

bowiem zagrozonych celach dominujgcym elementem
wptywajgcym na taki rezultat byta odpowiedz na jedno
pytanie dotyczgce zasobow dostepnych dla osob
odpowiedzialnych za realizacje celow, ktore przedstawia
ponizszy rysunek.

Rys. 2. ODPOWIEDZ NA PYTANIE
W BADANIU

Zostates wskazany/a jako osoba odpowiedzialna za
realizacje tego celu. Jak oceniasz zakres zasobow,
informacji i uprawnien, ktore otrzymates/as do dys-
pozycji w tym kontekscie?

ODPOWIEDZIALNY (LICZBA RESPONDENTOW: 11)
45%

27% niewystarczajgcy

0%

wystarczajacy przesadny

27%

Zrodho: Badanie Synergia™Advisio
optymalny

Pogtebiona analiza sytuacji pokazata, ze choc¢ pierwot-

nie strata na wyniku byta wskaznikiem, to gtéwna praca

coachingowa polegac miata na budowaniu wspotdziatania

miedzy dziatem sprzedazy a marketingiem, na stwarzaniu

wspolnych standardow zachowan stuzgcych budowaniu

zespotu, poczuciu przynaleznosci do jednego teamu.

W tym przypadku okazato sig, ze:

* wypracowanie wspolnych standardow zachowan u Klienta,

® wspolnych standardow akcji promocyjnych,

® uzgodnienie trasowek z podejmowanymi akcjami
merchandaisingowymi,

* wymiana informacji i uwspolnianie terminow

znaczgco wptynety na efektywnosc pracy i osiggane
wyniki.

| cho¢ moze sie to wydawac oczywiste z perspektywy
czasu i zakoniczonego procesu, to w codziennym funk-
cjonowaniu zespotow w organizacji niestety tak nie jest.
Nawarstwione przekonania, stare konflikty, gry interesow
sprawiajg, ze trudno jest dojsc¢ przyczyny zastoju, odnalezc
Sciezke wyjscia i odwazyc sie na zmiane.
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Wiele proceséw dotyczy takze przeprowadzenia
zespotu nainny etap wspdtpracy badZ utozenia jej
od poczatku, np. gdy pojawia sie nowy menedzer
lub nastapita fuzja.

ETAPY TEAM COACHINGU

Bez wzgledu na to, czego dotyczy praca z zespotem,
proces team coachingu ma swoje konkretne etapy:

Badanie stanu rzeczywistego

To etap, w ktérym poznajemy zespot, jego problemy,
ustalamy, skad startujemy. Przydatne tu moga by¢
badania klimatu zespotu.

Uzgodnienie celu, praca z celami

Ten etap ma dwa wymiary:

.« pierwszy to cele na coaching dla zespotu,
czyli z czym konkretnie bedziemy pracowac,

nad ktérymi aspektami harmonijnych zespotdw;

- drugi to cele biznesowe, nad ktérymi zespot
potrzebuje pracowac, ich doprecyzowanie

i zbadanie.

Na tym etapie prace moga usprawnic narzedzia do
badania celdéw, np. Synergia™ Advisio.

Praca z wartosciami

Na tym etapie poznajemy dyskurs zespotu i dyskursy
poszczegdlnych oséb oraz wartosci stojace za po-
szczegdlnymi celami biznesowymi. Tutaj rowniez
mozna korzystac z narzedzi badajgcych dyskurs
zespotu lub/i poszczegdlnych osdéb, np. Values-
-Energy®, ValuesQ®, Mindsonar®.

Praca z zasobami

Zasoby rozumiemy tu jako kompetencje zespotu
oraz wszystkie systemowe elementy pomocne
w realizacji celdw (systemy np. motywacji, proce-
dury, narzedzia pracy).

Planowanie dziatania

Ten etap sktada sie z czterech krokdow:
- kreowanie,

- planowanie,

- analiza ryzyk,

- weryfikacja systemowa.

Wdrozienie

Ostatni etap to sprawdzanie w realiach zaplano-
wanych dziatan i wdrazanie zmian, testowanie,
powrdét z wnioskami.
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Proces z pozoru prosty staje sie duzo bardziej
skomplikowany, gdy dodamy do niego: doswiad-
czenia poszczegdlnych cztonkdw zespotu, czesto
zréznych firm i dyskurséw, ich przekonania (o sobie,
o innych, o firmie), obawy, rézne systemy warto-
sci, indywidualne interesy, rézne predyspozycje
i preferencje zawodowe. Utozenie tych elementéw
w spaéjny system, w ktérym kazdy cztonek zespotu
sie odnajdzie, bedzie miat przestrzen na swdj roz-
woj, wezmie odpowiedzialnosc za swoje dziatania
- staje sie sztuka.

DLACZEGO WARTO?

Istnieje wiele powodoéw, dla ktérych warto uru-
chomi¢ proces coachingu zespotowego. Nalezy
takze zwrdci¢ uwage na fakt, ze jest to proces
wymagajacy od coacha ogromnej wiedzy i do-
Swiadczenia, gdyz istnieje niebezpieczenstwo, ze
moze on by¢ przeprowadzony niedoktadnie lub
niewtasciwie.

Przyczynami niewtasciwie przeprowadzonego
procesu team coachingu moga byc:

- btedna diagnoza etapu rozwoju lub aspektu
harmonijnie dziatajacych zespotow;

- skupienie sie tylko na jednym kroku procesu
coachingowego, np. doprecyzowywanie celow

i od razu przejscie do wdrozenia;

«  przeprowadzenie procesu wedtug schematu,
bez uwzglednienia indywidualnych obaw,
przekonan itp. cztonkéw zespotu;

- brak szerokiej perspektywy i wiedzy coacha;
« przeprowadzenie procesu coachingu
zespotowego na poziomie operacyjnym:

cel - zachowania - wynik.

Wszystkie te przyczyny tacznie i kazda osobno
powoduja, ze efekt procesu team coachingu albo
nie jest widoczny wcale - ,poczucie zmarnowanego
czasu”, albo znika po krétkim okresie - ,,coaching
jest nieskuteczny”.

Dobrze przeprowadzony proces zmienia funkcjo-
nowanie zespotéw w organizacjach na state, wnosi
wspotprace na inny etap, buduje odpowiedzialnosé,
zaangazowanie, wzmachnia autentycznosc i praw-
dziwos¢ relacji, prowadzi do osiggania wysokich
rezultatéw i uwalnia innowacyjnos¢ - w zaleznosci od
tego, czego potrzebuje zespdt w danym momencie
i okreslonym kontekscie. ® ©

temat numeru | w czym tkwi sita zespotu

Przykiad 2

Firma: branza farmaceutyczna

Cel team coachingu: budowanie wspétpracy w Manage-
ment Team po rekonstrukcji zespotu

Zaktocenie na etapie transmutacji: nowy zespét MT nie
miat jeszcze wystarczajacego uznania, sesje miaty za
zadanie zbudowanie wartosci dodanej zespotu tak, aby
zaraiat on pasja, byt przyktadem dla innych zespotéw.

W procesie uzyto Indywidualnych Matryc HOPERS®,

ktore pozwolity odkryc:

* indywidualne zasoby i gtody poszczegolnych
cztonkow zespotu (rys. 314),

e dziatania skryptowe i sposoby wychodzenia z nich,

® indywidualne sciezki rozwoju,

* indywidualng charyzme kazdego menedzera.

Rys. 3. PRZYKEAD GEODOW

W MATRYCY SItY HOPERS®
APATIA zrazn'ibt\alr_\ie,

rozczarowanie
77%

przyttoczenie,
wyrzeczenie

7,7%

DUMA/PYCHA
nieprzyjmowanie,
zaprzeczenie

38,5%

WSTYD
lekcewazenie, o
pomniejszenie  15,4%

7/ 4

POZADANIE
ograniczenie, nuda

15,4%

WINA
odrzucenie,
pominiecie
15,4%

\_—/‘

Zrédto: Indywidualny Raport HOPERS®

Rys. 4. PRZYKEAD ZASOBOW

W MATRYCY MOCY HOPERS®
OSWIECENIE POKOJ
harmonia, btogos¢, sens

zaufanie

7708, %

OCHOTA .
optymizm, 15,4% AKCEPTACJA
szacunek bliskos¢, réwnosc¢

38,5%

NEU',FRA_LNOS'CI‘ j':?\:’
wolnosc,uekawoss' (3 MILOSC
154% integracja,
+'=$‘ otwartos¢
i
fi

15,4% -

Zrodto: Indywidualny Raport HOPERS®

Praca z matrycami budowata otwartosc miedzy cztonkami
zespotu oraz odwage w odkrywaniu sie przed innymi. W duzej
mierze caty proces gteboko dotykat indywidualnych systemow
wartosci oraz budowania wspolnego dyskursu organizagji.
Efektem tej pracy jest zaangazowany i efektywny zespot ludzi,
ktorzy razem potrafig synergicznie wspotpracowac, ktorzy ko-
munikujg sie w sposob transparentny, razem budujg codzienng
tozsamosc zespotu poprzez jasng wspolng odpowiedz

na pytanie: kim jestesmy jako Management Team?
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