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PRACA WIELOZESPOLOWA I JEJ SKUTKI

1. Wstep

Wspotczesne organizacje zmieniaja si¢. Zmianie ulegaja ich wewngtrzne syste-
my — zard6wno systemy techniczne, jak i spoleczne, a w konsekwencji ich systemy
organizacyjne, ekonomiczne i zarzadzania.

Postep techniczny wprowadza do organizacji nowe maszyny, urzadzenia, sprzet,
narzg¢dzia. Zmienia proporcje czynnikow ludzkich i rzeczowych w organizacji na
korzy$¢ tych ostatnich. Nadaje nowe cechy realizowanym procesom. Pozwala od-
chodzi¢ od procesoéw recznych, reczno-maszynowych w kierunku proceséw wspo-
maganych lub zintegrowanych komputerowo. Rozwdj technologii informacyjnych
z kolei stwarza nowe mozliwos$ci komunikacji wewngtrznej i zewngtrzne;.

Nowe mozliwosci techniczno-technologiczne wymuszaja zmiany w sferze spo-
tecznej organizacji. Wymagaja od pracownikow wigkszej wiedzy zarowno ogolnej,
jak 1 technicznej, ustawicznego szkolenia i podnoszenia swoich kwalifikacji.

Konieczno$¢ sprostania wymaganiom narzuconym przez zmiany techniczno-
-technologiczne doprowadzita w organizacjach do wzrostu poziomu wyksztalcenia,
a ten z kolei zmienit podejscie wielu ludzi do pracy. Rozbudzit nowe potrzeby pra-
cownikow, ktorych zaspokajanie coraz czgsciej wiaza oni nie tylko z jedna firma, ale
z wieloma [Morawski 2006, s. 280].

2. Istota pracy wielozespolowej

Na bazie dokonujacych si¢ zmian w organizacjach pojawila si¢ i coraz bardziej
zaznacza swoja obecnos¢ nowa forma organizacji pracy zespolowej — praca wielo-
zespotowa.

Praca wielozespotowa polega na jednoczesnym podjeciu przez pracownika
w okreslonym czasie realizacji zadan na rzecz wigcej niz jednego zespotu pracowni-
czego. Pracownik w tej sytuacji staje si¢ jednoczesnie cztonkiem kilku, co najmnie;j
dwoch zespolow (rys. 1). Tego typu forme organizacji pracy mozna odnotowacé wy-
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Rys. 1. Formy organizacji pracy wiclozespotowej

Zrodto: opracowanie wiasne.
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raznie wsrod pracownikow wyzszych uczelni, wérdd nauczycieli, konsultantow, le-
karzy, artystow itp.

Sytuacja pracownika w zespotach moze by¢ rézna. Moze w kazdym zespole
realizowac tylko funkcje wykonawcze (rys. la). Dzialania pracownika w takim
przypadku moga posiada¢ taki sam lub r6zny charakter. Moze w kazdym zespole
spelia¢ tylko funkcje kierownicze (rys. 1b), odgrywac rolg osrodka decyzyjnego,
przyjmowac okreslone strategie dla zespotow, wyznaczaé cele 1 zadania dla poszcze-
g6lnych czlonkdéw zespotow, decydowac o sposobie ich wykonania, zabezpieczaé
wlasciwe warunki dla realizacji zadan. Mozliwe sa tez takie sytuacje, gdy w jednym
zespole pracownik petni funkcje kierownicze, a w innym z kolei funkcje wykonaw-
cze (rys. lc).

Szczegolnie korzystne warunki do rozwoju pracy wielozespotowej powstaja
w sytuacji telepracy. Miejsce wykorzystania pracy przestaje tu by¢ bariera. Dzig-
ki technologiom informatycznym pracownik ma mozliwo$¢ uczestniczenia w pracy
zespotow oddalonych od siebie o tysiace kilometrow. Dzieje si¢ tak, gdy ma si¢
do czynienia z ,,narastajaca rozbiezno$cia migdzy duzym popytem na pracownikow
o odpowiednich umiejgtnosciach a lokalna podaza ludzi z potrzebnymi kwalifikacja-
mi; ludzi, ktoérzy moga nie zechcie¢ zmienia¢ miejsca zamieszkania” [Nilles 2005,
s. 143].

3. Skutki pracy wielozespolowej

Jednoczesne zaangazowanie pracownika w pracg wielu zespotéw prowadzi do
rozluznienia jego zwiazku z pozostalymi cztonkami zespotu, do rozluznienia wigzi
pracowniczych. Fakt pracy na rzecz wielu zespotow z jednej strony zwigksza liczbe
jego kontaktow (wchodzi w interakcje z wigksza liczba osob), co daje mu szanse
na podniesienie kwalifikacji, zdobycie wigkszego doswiadczenia, poznania réznych
warunkow pracy, stwarza korzystne warunki do transferu wiedzy i korzystnych
rozwigzan migdzy zespotami. Z drugiej strony zmniejsza liczbg i czas kontaktow
z poszczegolnymi osobami (zasobem czasu, jakim dysponuje, pracownik musi si¢
dzieli¢ z wigksza grupa ludzi). Nie stuzy to tak istotnej z punktu widzenia zespo-
towego dziatania wymianie informacyjnej, otwartosci we wzajemnych kontaktach,
budowaniu zaufania.

Rozluznione kontakty utrudniaja wzajemna kontrolg uktadu pracy przez poszcze-
gblnych cztonkdéw zespotu, jakosci ich pracy, ktore sa szczego6lnie istotne z punktu
widzenia przejawiania si¢ (akceptowania) waznej cechy zespotowego dziatania, jaka
jest wspolna odpowiedzialno$¢ za rezultaty pracy. Praca wielozespotowa daje pra-
cownikowi szans¢ znalezienia optymalnych warunkéw do osiagnigcia osobistych
celow.

Praca w wielu zespotach gwarantuje pracownikowi wigksza pewno$¢ pracy.
Wzmacnia jego pozycje negocjacyjna wobec kierownikow zespolow. Pracownik
w takiej sytuacji nie musi traktowa¢ pracy w zespole jako trwatej. Nie musi czyni¢
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zabiegbw zapewniajacych stabilno$¢ pracy. Pracuje zazwyczaj tak dlugo w danym
zespole i tak dtugo czyni starania, by w nim pozostac, jak dlugo praca ta przynosi mu
korzys$ci materialne badz niematerialne.

Prace wielozespolowa podejmuja najczesciej ludzie przyjmujacy w swoich dzia-
taniach strategig silnie nakierowana na wlasne cele, mniej na cele zespolow [Jasinski
2005, s. 221-225], ludzie, ktorzy staja si¢ — jak to okreslit Ch. Handy — ,,lojalni i od-
powiedzialni przede wszystkim przed soba i wobec wiasnej przysztosci, dalej przed
grupa najblizszych lub aktualnych wspotpracownikow” [Handy 1999, s. 63-65]. Sa
to ludzie, dla ktorych lojalnos¢ dla firmy to warto$¢ przebrzmiata [Penc 2000, s. 13].
W tych warunkach moze si¢ zrodzi¢ ,,pokusa”, aby traktowac zespoty jako platforme
dla realizacji wylacznie wlasnych potrzeb. Stad, jesli sig tak stanie, usituja podej-
mowac pracg¢ na wlasnych warunkach i tylko takich, ktore przynosza im osobista
korzys¢. Nakierowani na wiasne cele niechgtnie udzielaja pomocy innym uczestni-
kom pracy zespotowej (mlodym, niedoswiadczonym). Niechgtnie dzielg si¢ wiedza,
wilasnym doswiadczeniem, upatrujac w tym zrodto umocnienia swojej pozycji w ze-
spole. Ich zaangazowanie w prace zespolow czesto sprowadza si¢ do wypetnienia
formalnych wymagan, gwarantujacych im tylko ,,bycie” w zespole. Takie postawy
pojawiaja si¢ szczegdlnie w warunkach napigtego bilansu czasu pracy.

W sytuacji, gdy ta sama osoba w jednym zespole petni funkcje kierownicze,
a w innym wykonawcze, moze w tym drugim przypadku ulatwia¢ lub utrudniaé
funkcjonowanie zespotu. Kierownik w roli podwtadnego moze w okreslonej sy-
tuacji doprowadzi¢ swoim postgpowaniem do powstania drugiego nieformalnego
osrodka wladzy i do konfliktow w zespole. Nabyte ,,nawyki” kierownicze moga
przeszkadza¢ mu w odgrywaniu roli podwtadnego. Z drugiej strony kierownik wy-
stgpujacy w roli podwladnego, majac swiadomos¢ wagi problemow kierowniczych
z wlasnego do$wiadczenia, moze bardziej niz inni podwtadni wspiera¢ kierownika,
wzmacnia¢ jego dzialania, wspomagac go w ksztattowaniu wtasciwych postaw i za-
chowan w zespole. Obserwujac i oceniajac pracg innego kierownika, moze takze —
korzystajac z dobrych wzorow — poprawi¢ swoja dziatalnos¢ w kierowanym przez
siebie zespole.

Przypadek pracy wielozespotowej, w ktorej ta sama osoba petni funkcje kie-
rownicze w kilku zespotach, wymaga, podobnie jak w poprzednich przypadkach,
umiejetnosci planowania wiasnej pracy, duzej dyscypliny pracy, umiejetnosci za-
rzadzania czasem, umiejetnosci ustalania priorytetow. Przypadek jest dopuszczalny
w sytuacji wysokich kwalifikacji podwtadnych, niedopuszczalny z kolei, gdy po-
jawia si¢ konflikt interesow, konkurencyjne cele zespotéw. Dla tej sytuacji mozna
zaryzykowac tezg, ze staje si¢ ona wtedy sytuacja patologiczna.

Kierujacy zespotami, ktorych uczestnicy realizujg zadania na rzecz réznych ze-
spotdéw, maja utrudnione zadanie. Przestaja by¢ tylko wytacznym osrodkiem decy-
zyjnym dla pracownikow. Znajduja si¢ czgsto w sytuacji konkurujacego o zasoby
czasu, wiedzy, intelektu pracownikéow z innym kierownikiem lub kierownikami.
Nie wystarczaja wigc tu tradycyjne metody kierowania oparte na hierarchicznym
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uktadzie zaleznosci, w ktorym kierujacy zespotem zajmowat wyzsza pozycjg. Cze-
sto przed uptywajacym terminem realizacji zadan to kierujacy zespolem zaczyna
by¢ uzalezniony od woli pracownikéw. Aby uniknaé¢ klopotow z realizacja zamie-
rzonych zadan pod wzgledem ilo$ciowym, jakosciowym i terminowym, kierujacy
powinni tworzy¢ atrakcyjne warunki pracy (materialne i niematerialne), motywu;ja-
ce pracownikoéw do trwatego wiazania si¢ z zespotem, z miejscem pracy. Powinni
unikaé przy tym administracyjnych sposobow ,,wiazania” pracownikow z miejscem
pracy, tworzy¢ raczej dobry klimat spoteczny w zespole, traktowa¢ podmiotowo
pracownikéw, tworzy¢ warunki, w ktorych kazdy pracownik moglby osiagaé swoje
cele, a takze takie warunki, ktore bylyby zbyt cenne, aby je straci¢ wskutek zerwania
kontaktow z zespotem.

Kierujacy osobami nalezacymi do réznych zespotow dla zabezpieczenia sig
przed zaktdceniami kadrowymi powinien sobie dodatkowo tworzy¢ bank informacji
o pracownikach spoza zespotu, posiadajacych kwalifikacje istotne z punktu widzenia
realizowanych zadan w zespole. Rozwiazanie takie znakomicie skraca czas reakcji
na zaktocenia ze strony cztonkow zespotu, a jednoczesnie istnienie takiego rozwia-
zania uswiadamia pracownikom istnienie uktadu konkurencyjnego po ich stracie.

Reasumujac, nalezy stwierdzié, ze zmieniajace si¢ organizacje pod wzgledem
technicznym i spotecznym umozliwiaja zastosowanie nowych form organizacji
pracy. Wsrdd nich pojawia sig coraz czgsciej forma pozwalajaca ludziom na prace
jednoczes$nie w wielu zespotach. Pojawiajaca si¢ w praktyce praca wielozespotowa
przyjmuje rézny ksztalt organizacyjny. Niezaleznie od tego, jaka przyjmie ona for-
mg, zawsze wywotuje skutki, ktore stawiaja nowe wyzwania przed zarzadzajacymi
systemami pracy.

Literatura

Handy Ch., Gfod duch, Wydawnictwo Dolnoslaskie, Wroctaw 1999.

Jasinski Z., Strategie pracownikow w organizacji, [w:] Zarzqdzanie strategiczne. Strategie matlych
firm, red. R. Krupski, WSzZiP, Watbrzych 2005.

Morawski M., Zarzqdzanie wiedzq, AE, Wroctaw 2006.

Nilles J.M., Telepraca. Strategie kierowania wirtualng zatogq, WNT, Warszawa 2005.

Penc J., Kreatywne kierowanie, Placet, Warszawa 2000.

MULTI TEAM WORK AND ITS EFFECTS

Summary

In this article the nature of the multi team work is explained. The author shows the organizational
forms of multi team work and indicates its effects in the managements area.
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