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INTERNAL COMMUNICATION IN EMPLOYEE TEAMS
OF COMPANIES AND EDUCATIONAL INSTITUTIONS IN RELATION
TO THE MODERN LABOR MARKET

Streszczenie: Komunikacja jest istotnym elementem procesu zarzadzania zespotem w firmach i pla-
céwkach edukacyjnych. Jakos¢ procesu komunikacji ma znaczace wplyw na motywacje¢ pracowni-
kow oraz ich zaangazowanie i efektywnos¢. Wiszelkie bariery zakldcajace ten proces prowadza do
powstawania konfliktéw pomiedzy pracownikami, a co za tym idzie sprawiajg, ze ich praca staje sie
mniej efektywna. Autor przedstawia najlepsze praktyki, takze najwazniejsze bariery komunika-
cyjne wraz z ich konsekwencjami. Celem tego badania jest otrzymanie diagnozy na temat procesu
wewnetrznej komunikacji w przedsigbiorstwach i instytucjach edukacyjnych zatrudniajacych pra-
cujacych studentéw.

Abstract: Communication is the essence of the process of team management in corporations and
educational institutions. The quality of the communication process has a significant impact on the
motivation of employees, their commitment and effectiveness. Barriers in this process can lead to
conflicts between employees and as a consequence make work inefficient. The author presented the
best practices, as well as the most serious communication barriers and their consequences. The aim
of this research was to get the diagnosis of the internal communication process in corporations and
educational institutions that are employing working students.
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Wprowadzenie

Komunikowanie si¢ jest istota procesu zarzadzania zespolem, dzigki niemu
bowiem menedzerowie realizujg funkcje kierowania i w praktyce zajmuje im ono
najwiecej czasu pracy. Planujac, kierownicy okreslaja cele do osiagniecia i prze-
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kazuja je podwladnym, nakreslaja warunki ich realizacji i wreszcie ustalajg nie-
zbedne srodki umozliwiajace ich osiagnigcie. Aby plany mogly zosta¢ osiggnigte,
musza by¢ przekazane i przedyskutowane z podwladnymi. Organizowanie jako
funkcja polegajaca na doborze zadan i przydzieleniu ich wykonawcom takze wy-
maga komunikowania si¢. Odpowiednia komunikacja ksztaltuje wlasciwe zacho-
wania organizacyjne. Wlasciwe kanaly komunikacyjne sa zwykle podstawa pracy
zespolowej. Luki w komunikowaniu si¢ natomiast mogqg prowadzic¢ do konfliktow
miedzy pracownikami, miedzy pracownikami a ich przelozonymi, a w konsekwen-
¢ji uniemozliwia¢ wykonanie zadan. Jakos¢ komunikowania si¢ w organizacji wy-
wiera istotny wplyw takze na motywacje pracownikoéw i ich zadowolenie z pracy,
na ich zaangazowanie, wydajnos¢ i efektywnos$¢'.

Te same zasady dotyczg zespoldw pracowniczych w placéwkach o$wiatowych.
Gdy dyrektor placowki o$wiatowej potrzebuje usprawni¢ proces zarzadzania
szkolg czy instytucja edukacyjng, zaczynamy moéwic o jego przywodztwie. W za-
kres zdolnosci przywddczych wchodza natomiast umiejetnosci:

 pozyskiwania zwolennikow,

« rozwigzywania konfliktow wsréd podwladnych,

» przekazywania swoich decyzji,

« przekonywania podwladnych do swoich decyzji,

 delegowania zadan innym czlonkom zarzadzanego przez siebie zespotu,

« motywowania czlonkéw zespotu do wykonywania zadan®.

Wszystkie te umiejetnosci wymagaja przede wszystkim wysokiego poziomu
kompetencji komunikacyjnych. Przedmiotem ponizszych rozwazan bedzie wigc
komunikacja w zespolach pracowniczych. Zaprezentowane zostang zaréwno do-
bre praktyki, jak i najpowazniejsze btedy oraz ich konsekwencje, a analiza wyni-

kow badan, przeprowadzonych wsréd aktywnych zawodowo studentéw, pozwoli
na poréwnanie teorii z praktyka, jaka rzadzi si¢ wspolczesny rynek pracy.

Znaczenie komunikacji wewnetrznej
w procesie kierowania zespotem

Komunikacja wewnetrzna to inaczej komunikacja pracownicza czy wewnetrz-
ny PR. Wplywa ona - poprzez aktywny dialog z wewnetrznymi interesariuszami
organizacji (pracownikami, podwykonawcami, kadrg kierowniczg) — na zaanga-
zowanie pracownikow, ich motywacje do pracy, identyfikacje z organizacja oraz

' A. Potocki, Komunikacja wewnetrzna w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Akademii Ekonomicz-

nej w Krakowie, Krakéw 2001, s. 25.

2 K. Krysztofiak (red.), Zarzgdzanie placowkg oswiatowg, C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 6.
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lojalno$¢, wspierajac osigganie przez organizacje celow biznesowych. Obszarem
dzialania specjalistow ds. komunikacji wewnetrznej sa zaplanowane, systema-
tyczne dzialania komunikacyjne, ktérych celem jest wptyw na wiedze, zachowa-
nia i postawy pracownikow’.

Znaczenie komunikacji wewnetrznej polega na tym, ze obraca ona strategig
w dzialanie. Zeby strategie przyniosly sukces, ludzie muszg je zrozumieé, muszg
znac kontekst ich zastosowania i stojgce za nimi racje. Muszg tez znaé swoje role
w zespole i wiedziec, jakie dziatania powinni podjgc. Niestety, nazbyt czesto kadry
zarzgdzajgce organizacjq traktujg komunikacje nie jako dziedzing, ktora buduje
wartosé, ale jako rodzaj dobrowolnej dziatalnosci, a niejednokrotnie takze jako sro-

dek propagandy*.

Cechg charakterystyczng wspdlczesnego rynku pracy jest nieustajaca zmien-
nos¢ i to wlasnie umiejetnos¢ efektywnej komunikacji wewnetrznej znaczaco owe
zmiany wspomaga. Odpowiednia komunikacja sprawia, ze adaptacja do wciaz
nowych, innych warunkéw przebiega tatwiej i szybciej, zmniejsza si¢ opdr i za-
pewnione zostaje przejrzyste przywodztwo. Aby odnies¢ sukces, przedsiebiorstwa
potrzebuja pracownikéw, ktérzy majg jasnos¢ co do wyznaczonego kierunku
dziatan i roli, jaka majg odegra¢ w zespole i calym procesie. Jesli kierownictwo
przedsigbiorstwa wymaga od pracownikéw duzej wydajnosci, to musi udowod-
ni¢, ze istnieje zwigzek miedzy sukcesem firmy a sukcesem jej pracownikéw. Musi
istnie¢ ni¢ porozumienia mig¢dzy liderem, ktéry wie, co trzeba zrobi¢ a bezpo-
srednimi wykonawcami, ktdrzy sa swiadomi zmian, ale niekoniecznie majg ca-
tosciowy oglad sytuacji. Komunikacja ma faczy¢ tych, ktérzy wiedza, co zmienic,
z tymi, ktdrzy te zmian¢ mogg wprowadzi¢ w zycie®.

Kluczowe kwestie, ktére wptywaja na budowanie konstruktywnej komunikacji
w zespole pracownikoéw to:

+ spdjnosc zespolu

W zzytych zespolach ludzie dobrze si¢ czujg w swoim towarzystwie. Wspol-

na praca sprawia im przyjemnos¢. Rozmowy, jakie prowadza, sg proste
i serdeczne. Latwo o informacj¢ zwrotna.

+ odpowiednio postawione cele
Zespoly organizuja si¢ wokol szczytnych celéw, chcg osiagac jak najlepsze
wyniki. Ludzie daja z siebie bardzo duzo, zeby osiagna¢ cos, co w ich opinii
faktycznie warte jest wysiltku. Takie zespoly zwykle czujg sie wspotwlasci-

> AK. Verghese, Internal communications. Insights, practices and models, SAGE Publications, New
Delhi 2012, s. 5-7.

* B. Quirke, Komunikacja wewnetrzna krok po kroku. Jak komunikacja wewnetrzna pomaga wdra-
za¢ kazdg strategie w firmie, Oficyna a Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 27.

> Ibidem, s. 28-30.



248 Anna Beczkowska

cielami produktu czy ustugi, ktére wspoltworza. Kazdy musi oczywiscie
przede wszystkim zna¢ i rozumie¢ swojg role w zespole.

+ otoczenie zespolu

Chinczycy wierzg, ze otoczenie, w ktérym cztowiek przebywa, wptywa na
jego los. W ten sposdb stworzyli feng shui (dost. wiatr i woda) — niezwykla,
ale bardzo praktyczng sztuke aranzacji przestrzeni, ktoéra powstata ponad
4000 lat temu. To zbiér uniwersalnych praw, ktérym cztowiek, jako mata
czastka cafego systemu, powinien si¢ podporzadkowac - po to, zeby zy¢
w harmonii z naturalnym ekosystemem. Srodowisko pracy ma bardzo duzy
wplyw na ksztaltowanie si¢ zespoltéw pracowniczych. Wiasciwa aranzacja
przestrzeni prowadzi czgsto do lepszej wydajnosci zespotow®.

« odpowiednie przywddztwo
Czasami lider powinien jedynie koordynowac prace czlonkéw zespotu,

a w razie potrzeby pelnic¢ role doradcy i pomocnika, ale przede wszystkim
mie¢ zaufanie do swojego zespolu i jesli trzeba — da¢ mu autonomie.

W 1986 roku na tamach pisma ,,Harvard Business Review” ukazat si¢ artykut
zatytulowany ,,The New Product Development Game”, ktdrego autorami byli dwaj
profesorowie: Hirotaka Takeuchi i Ikujiro Nonaka. Analizowali oni przypadki kil-
ku firm japonskich (np. Toyota, Honda) i amerykanskich (np. Xerox, HP), ktérym
udato si¢ wyjs¢ z kryzysu i odnies¢ sukces na rynku dzigki radykalnej zmianie po-
dejscia do zarzadzania. W tym czasie konkurencja byta nieublagana i tradycyjne
metody przestaly wystarcza¢. Firmy te poszukiwaly innych, bardziej elastycznych
sposobdw reagowania na zmieniajace si¢ otoczenie. Pomysltem, ktéry okazal si¢
strzalem w dziesiatke, byto wlasnie postawienie na wielofunkcyjne zespoty, mo-
gace samodzielnie organizowac swoja prace. W ich skfad wchodzily osoby repre-
zentujace rozne dzialy w firmie. Zespoly mialy catkowitg autonomie dzialania.
Kierownicy usuneli si¢ w cien i przyniosto to doskonate efekty”.

To samo dotyczy pracy zespolow w placéwkach oswiatowych. Rolg wspodtcze-
snego pedagoga / nauczyciela jest w pierwszym rzedzie przygotowanie mlodych
ludzi do uczenia si¢ przez cale zycie, ciggtego zdobywania nowej wiedzy i umie-
jetnosci, do samodzielnego korzystania z zasobow informacyjnych, zdolnosci
wspolpracy z innymi i rozwigzywania probleméw. Zaden nauczyciel czy wykta-
dowca nie zrobi tego w pojedynke. Wazna jest rola nauczyciela / wykladowcy
jako czlonka zespotu nauczajacego i uczacego si¢. W naszym kraju nauczyciel byt
i czesto nadal jest postrzegany jako indywidualista, podczas gdy z punktu widzenia

¢ M. Chrapko, Scrum. O zwinnym zarzgdzaniu projektami, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2013,
s. 101-106.

7 Ibidem, s. 128-129.
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uczgcej sig osoby wazne jest, aby miata ona do czynienia ze wspotpracujgcym ze
sobg zespotem nauczycieli / wyktadowcow, ktorzy wspélnie tworzg programy, syste-
my oceniania oraz reguly obowigzujgce w trakcie uczenia sig®.

Nowoczesne podejscie do zagadnienia komunikacji w zespotach mozna od-
nalez¢ w tzw. metodach zwinnych (agile), wykorzystywanych przede wszystkim
w zespolach programistycznych. Metody te wyksztalcity si¢ na gruncie wartosci
i zasad, ktore zostaly zebrane i opisane w tzw. manifescie agile. Agile to postawa
otwartosci na: komunikacje interpersonalng, prace zespotowg, kreatywnos¢, sa-
moorganizacje’. W 2001 roku grupa zwolennikéw nowego podejscia zebrala si¢
w celu nazwania tego, co charakteryzuje powstajace metody. W efekcie zostal
opracowany wspomniany wyzej ,Manifest agile”. Pierwsza czes¢ manifestu to
cztery krotkie stwierdzenia, ktére w sposdb prosty i jasny oddaja filozofie zwin-
nosci i sprawdzaja si¢ nie tylko w zespotach programistycznych. Bardzo mocno
nawiazuja one do efektywnej komunikacji wewnetrznej i komunikacji z klientem.
Zasady te brzmia nastgpujaco:

o Ludzie i interakcje ponad procesami i narzedziami.
o Dziatajgce produkty ponad ztozong dokumentacje.
o  Wspélpraca z klientem ponad negocjacjg kontraktu.

o Reagowanie na zmiany ponad trzymaniem si¢ planu'.

Ciagla wspolpraca z klientem na kazdym etapie prac rozwojowych jest jed-
ng z podstawowych cech sprawnie prowadzonych projektéw, zgodna z filozofia
agile. Praca zespotu silnie zalezy od informacji zwrotnej, ktorg dostarcza klient.
Oczywiscie nie oznacza to, ze projekty nie powinny miec¢ planu i ze planowanie
jest w ogdle niepotrzebne. Plan musi bowiem istnie¢, jednak kazdorazowo dopa-
sowuje si¢ go do zmieniajacych sie warunkéw srodowiskowych.

Najbardziej znang sposréd metod zwinnych jest Scrum. Czlonkowie zespotéw
scrumowych (od 5 do 9 0sdb) rdznig si¢ zwykle wiekiem i kompetencjami, maja
tez rozne do$wiadczenia i reprezentujg inne typy osobowosci. Kazdy pelni tez od-
mienng role w zespole. Zespoly te sg wielofunkcyjne i autonomiczne w tym, co
robia. Majg cel, ktdry ich napedza - sg za niego odpowiedzialne. Same organizuja
swoja prace''. W Scrumie zrywa si¢ z dotychczasowym podejsciem, ktore mowi,
ze wymagania powinny by¢ skrupulatnie udokumentowane (przywigzywanie zbyt
wielkiej wagi do dokumentowania wymagan bardzo czesto zabija inicjatywe w ze-

8 M. Sielatycki, Kompetencje nauczyciela w Unii Europejskiej, [w:] Ksztalcenie nauczycieli w szkole
wyzszej. Wybrane zagadnienia, red. K. Sujak-Lesz, Oficyna Wydawnicza ATUT, Wroclaw 2008, s. 17.

¢ M. Chrapko, op. cit., s. 45.
10 Tbidem, s. 30-32.
1 Ibidem, s. 115-125
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spole). Metody zwinne zachgcajg do dialogu, traktowanego jako jedyna efektywna
forma trwatej komunikacji, do otwartosci i bezposredniosci'®. Sa to z cala pewno-
$cig takie elementy filozofii agile, ktére sprawdzaja si¢ nie tylko w zespotach pro-
gramistow.

Przyczyny i konsekwencje btedéw w komunikacji wewnetrzne;j
dla zespotu pracowniczego

Zgodnie z tym, co méwig pracownicy, przewazajaca czes¢ docierajacych do
nich informacji dochodzi do nich pocztg pantoflowg, co wptywa na sceptyczne na-
stawienie wobec informacji rozpowszechnianych kanatem oficjalnym". Kiedy na-
tomiast komunikacja jest niespdjna i wprowadza w blad, cierpi na tym przede
wszystkim wiarygodnos¢ liderow i zaufanie do nich. Ztozono$¢ i niejasnos¢ ko-
munikacji jest wynikiem konkurujacych ze soba wewnatrz organizacji zrodet
informacji, mnozenia wiadomosci i kanaléw komunikacyjnych. Organizacje
ostabiajg swdj potencjal poprzez produkowanie ogromnej liczby bezuzytecznych
informacji, a nowoczesna technologia tylko poglebia te zte nawyki. Przeptyw in-
formacji w typowym przedsigbiorstwie wzrasta srednio o 2% na miesigc. Jednocze-
snie ostatnie badania pokazujg, zZe 75% ludzi nie uzyskuje potrzebnych informacji.
Ponad polowa 0séb uwaza, ze technologia zwiekszyta ilos¢, ale nie jakos¢ komuni-
kacji wewnetrznej'.

Tempo zmian organizacyjnych jest zwykle hamowane przez:

« niemoznos$¢ przyjecia kolejnych inicjatyw - liczba inicjatyw przekracza

zdolno$¢ przyjecia zmian,

« inicjatywy nietrafione, ktére powodujg zamieszanie i nadmiernie angazuja

uwage pracownikow,

 dysonans miedzy mysleniem strategicznym kadry zarzadzajacej a jego od-

biorem wsrod szeregowych pracownikéw,

 brak lacznosci miedzy liderami, specjalistami do spraw zmian i profesjo-

nalnymi komunikatorami, ktérych rolg jest ulatwianie przeprowadzania
zmian wewnatrz organizacji.

Aby komunikacja w organizacji mogta sta¢ si¢ narzedziem strategicznym,
musi pomaga¢ pracownikom w dzieleniu si¢ wiedza i informacjami, wycigganiu
z nich wnioskéw i podejmowaniu decyzji, ktére dodadza warto$ci. Wymaga to

12 Ibidem, s. 139.

3 B. Quirke, op. cit., s. 31.
4 Tbidem, s. 34.

15 Tbidem, s. 33.
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stworzenia takiej komunikacji wewnetrznej, ktéra pomoze ludziom zamienic in-
formacje w dzialanie na drodze czterostopniowego procesu:

1. Dostarczenie tresci — zapewnienie ludziom dostgpu do danych, informa-
cji, pomyslow i pojec¢ (jesli pracownicy rozumieja zmiane i partycypuja w jej
wprowadzaniu, to utozsamiaja si¢ z nig).

2. Wskazanie kontekstu (szerszej perspektywy) — ludzie muszg by¢ w stanie prze-
tworzy¢ informacje i odnies¢ je do realiow. Umieszczenie sytuacji w odpo-
wiednim kontekscie jest niezwykle istotne, poniewaz znaczenie zalezy wlasnie
od kontekstu. Szersza perspektywa pozwala ludziom na fatwiejsze postugiwa-
nie si¢ Zrédtami informacji i kanatami komunikacyjnymi.

3. Rozmowa, czyli dialog - ludzie musza odkrywac rézne mozliwosci, wyprébo-
wywac je i rozumiec nastepstwa tego, co robig. Najlatwiej jest to osiagna¢ dzie-
ki rozmowie, ktéra pozwala poglebi¢ wspdlne zrozumienie poprzez dzielenie
sie pogladami i spostrzezeniami.

4. Informacja zwrotna — nalezy si¢ upewnic, ze proces komunikacji zostal nale-
zycie zrozumiany, zobaczy¢, o co zostal wzbogacony i co z niego wyniklo'.

Problem polega na tym, ze kadra zarzadzajaca firm i organizacji o$wiato-
wych skupia sie czesto tylko na pierwszym etapie tego czterostopniowego proce-
su. Ich pierwszym krokiem powinno by¢ natomiast spojrzenie na komunikacje
nie tylko jako na narzedzie, ktére dostarcza gotowych danych, lecz takze jako
na proces przynoszacy efekty. Komunikacja werbalna i niewerbalna odgrywa-
ja kluczowa role na etapie zbierania i analizy wymagan klienta, ktéry to etap
jest jedng z pierwszych faz w zarzadzaniu projektami. Najczesciej za ten proces
odpowiada konkretna grupa osob. Lista ,,zyczen” klienta nastepnie przekazywa-
na jest do innych zespotdw, ktore zajmuja si¢ przetozeniem tak zdefiniowanych
wymagan na dzialajacy produkt lub ustuge. Ten pierwszy etap uzyskiwania od
klienta informacji jest kluczowy dla powodzenia projektu. Dlatego tak wazna
jest komunikacja. Zeby jednak dobrze sie komunikowa¢, zaréwno klient, jak
i przedstawiciele organizacji muszg postugiwac sie kodem, ktéry bedzie zrozu-
mialy dla obu stron projektu. Niestety czesto jest tak, ze w rozmowach z klien-
tem przedstawiciele organizacji postuguje si¢ kodem, ktéry jest zrozumialy
tylko dla jednej ze stron — zargonem specyficznym dla projektu, organizacji.
Postugiwanie sie takim niezrozumialym jezykiem w formulowaniu komunika-
tow blokuje swobodng i fatwg wymiane mysli'”. Konsekwencje takiej sytuacji
najlepiej obrazuje rysunek nr 1.

16 Tbidem, s. 36-37.
7M. Chrapko, op. cit., s. 134-135.
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Drzewo mahoniowe

I 3ok ;gfaﬂ:m;i to J l Co obiecat sprzedawca? J [ JaX opisar o analityk? J

L P Ea ikl b0 J | Wstepna wersja produxtu | | Ostateczna wersja progukty ]

Czego FaXtycznie
oczeKiwal Klient?

Rysunek 1. Komunikacja werbalna i niewerbalna jako kluczowe narzedzie w trakcie zbierania
i analizy wymagan klienta

Zrédto: M. Chrapko, Scrum. O zwinnym zarzgdzaniu projektami, Wydawnictwo HELION, Gliwice
2013, s. 135.

Jak wida¢ na powyzszym rysunku, pokazanie szerszej perspektywy, dialog i rze-
czowa informacja zwrotna oraz postugiwanie si¢ zrozumialym dla obu stron ko-
dem jezykowym sg niezbedne, aby mozna bylo méwi¢ o wzajemnym zrozumieniu.

Komunikacja w zespotach w praktyce
—raport z badan

Badanie zostalo przeprowadzone w czerwcu 2015 roku w Wagrowcu, na
Wydziale Zamiejscowym Gnieznienskiej Szkoty Wyzszej Milenium, wéréd ak-
tywnych zawodowo studentéw II roku studiéow licencjackich niestacjonarnych
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dwoch kierunkéw: zarzadzania i pedagogiki. Badanie malo na celu diagnoze
procesu komunikacji wewnetrznej w firmach i instytucjach o$wiatowych za-
trudniajacych osoby badane. Zrealizowane zastalo metoda sondazu diagno-
stycznego, z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety. Zastosowano pytania
dychotomiczne oraz pytania zawierajace porzadkowa skale pieciostopniows.
W badaniu wziely udzial 42 osoby (po 21 studentéw z kazdego kierunku stu-
diéw), w tym 34 kobiety i 8 mezczyzn. Ankietowani reprezentowali rézne bran-
ze — najczesciej byly to edukacja oraz finanse i ekonomia, ale pojawily sie takze:
administracja biurowa, marketing, administracja panstwowa, doradztwo i kon-
sulting oraz transport.

Pierwsze z pytan ankietowych koncentrowalo si¢ na okresleniu przez bada-
nych czestotliwosci, z jaka pracownicy dziela si¢ informacjami i uczg si¢ od siebie
nawzajem. Odpowiedzi respondentéw obrazuje tabela 1.

Tabela 1. Czestotliwos$¢, z jaka pracownicy dziela si¢ informacjami i ucza si¢ od siebie
nawzajem

Zakres Liczba odpowiedzi Procent
w ogole nie ma takich sytuacji 2 5%
raczej nie ma takich sytuacji 5 12%
czesciowo zdarzajg si¢ takie sytuacje 13 31%
raczej zdarzajg si¢ takie sytuacje 12 29%
zdecydowanie takie sytuacje sie zdarzaja 10 24%
ogolem 42 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych twierdzila, ze przynajmniej czgsciowo albo
w calkiem duzym zakresie dzieli si¢ informacjami i do$wiadczeniem zawodo-
wym ze swoimi wspdtpracownikami, pozyskujac réwnoczesnie od nich potrzeb-
ne dane. Biorgc pod uwage, ze wszystkie badane osoby zadeklarowaly, iz na co
dzien pracuja w zespotach, duzy odsetek osob potwierdzajacych che¢ wymiany
informacji i mozliwo$¢ uczenia sie od siebie nawzajem powinien konstruktywnie
wplywa¢ na jakos¢ komunikacji w tych zespotach.

W drugim pytaniu starano si¢ uzyska¢ informacj¢ na temat tego, czy badane
osoby majg wplyw na organizacje przestrzeni w swoim miejscu pracy (ustawie-
nie biurka itp.), co réwniez powinno dobrze wptywa¢ na jako$¢ komunikacji
i szybkos¢ pracy zespolu. Odpowiedzi ankietowanych przedstawione zostaly
ponizej.
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Tabela 2. Wplyw badanych os6b na organizacj¢ przestrzeni w ich miejscu pracy w ich

samoocenie

Zakres wptywu Liczba odpowiedzi Procent
w ogole nie maja na to wplywu 6 14%
raczej nie majg na to wpltywu 3 7%
cze$ciowo maja na to wplyw 9 21%
raczej majg na to wplyw 11 26%
zdecydowanie majg na to wpltyw 13 31%
ogoélem 42 100%

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W tym przypadku réwniez wiekszos¢ ankietowanych - przynajmniej czescio-
wo, a w wielu przypadkach nawet w bardzo duzym zakresie - ma wplyw na orga-
nizacj¢ przestrzeni wokot siebie.

Kolejne pytania dotyczyly juz w bardziej bezposredni sposéb samej komuni-
kacji w zespolach i jej efektywnosci w percepcji badanych. Pytanie trzecie wigzato
sie z oceng czestotliwosci i przydatnosci spotkan organizowanych w celu ulatwie-
nia wspodlpracy i omdéwienia biezacych probleméw w miejscu pracy. W tym przy-
padku poréwnano odpowiedzi studentéw obu kierunkow.

Tabela 3. Czestotliwos¢ spotkan organizowanych w celu ulatwienia wspolpracy i omo-
wienia biezacych probleméw w samoocenie badanych osob

Studenci Studenci

Czestotliwosdé kierunku kierunku Razem | Procent

»pedagogika” | ,zarzadzanie”
zdecydowanie zbyt czesto sg
organizowane takie spotkania, 2 3 5 12%
ale niewiele z tego wynika
spotkama organizowane sg 4 ) 6 14%
czesto i sg konstruktywne
cze;stothwpsc spotkan jest 9 10 19 45%
wystarczajaca
zbﬁ rzadko s3 organizowane 6 6 D 29%
takie spotkania
ogoétem 21 21 42 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Wigkszos¢ badanych byta zdania, ze czestotliwos¢ spotkan organizowanych
dla nich w celu utatwienia wspoélpracy i oméwienia biezacych problemoéw jest
wystarczajgca. Odpowiedzi studentéw kierunkéw ,,zarzadzanie” i ,pedagogika”
niewiele si¢ w tym zakresie réznity. Co niepokojace, tylko 14% respondentéw
uwazalo (i gléwnie byli to studenci pedagogiki), ze spotkania organizowane s3
czesto i sg konstruktywne, co moze $wiadczy¢ o tym, ze co prawda liczba spotkan
ankietowanym wydaje si¢ wystarczajaca, ale nie wnoszg one do ich pracy tyle, ile
ankietowani by oczekiwali. Z kolei 30% respondentéw uwazato, ze spotkania sg
organizowane za rzadko.

W dalszej kolejno$ci badane osoby zostaly poproszone o okreslenie, czy w ich
organizacjach pracownicy w zespotach znaja swoje role. Tutaj réwniez odpowie-
dzi studentéw obu kierunkow zostaly ze sobg poréwnane. Wszyscy ankietowani
potwierdzili uczestnictwo w zespolach zadaniowych.

Tabela 4. Znajomos¢ rél w zespolach badanych osob

Lo Studenci kierunku Studenci kierunku
Odpowiedzi o - Razem | Procent
»pedagogika »zarzadzanie
role s3 znane 18 17 35 83%
role nie sg znane 1 0 1 2%
nie mam zdania 2 4 6 14%
ogolem 21 21 42 100%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Zdecydowana wigkszos¢ ankietowanych z obu kierunkow studiéw potwierdzi-
fa, iz w zespolach, w ktorych pracuja, istnieje wyrazny podzial rol. Dziwi jednak
fakt, iz 14% badanych nie mialo zdania w tej sprawie i co ciekawe byli to gléwnie
studenci kierunku ,,zarzadzanie”, czyli osoby, ktore znaja teorie rol zespotowych.
Moze to wskazywac na rozbiezno$ci pomiedzy teorig a praktyka dziatan zawodo-

wych.

W ostatnich dwdch pytaniach ankietowani z obu kierunkéw studiéow zostali
poproszeni o ocene stopnia ich zadowolenia z komunikacji w zespole oraz oce-
ne efektywnosci komunikacji zespotu z kierownictwem. Pierwszy z powyzszych
aspektow obrazuje tabela 5.
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Tabela 5. Efektywno$¢ komunikacji w zespole w opiniach badanych osob

Ocena efektvwnodci Studenci Studenci

ceyw kierunku kierunku Razem | Procent
komunikacji w zespole > . >

»pedagogika” | ,zarzadzanie

w ogole jej nie ma 1 0 1 2%
raczej jej nie ma 1 4 5 12%
czedciowo jej nie ma 9 4 13 31%
raczej istnieje 7 10 17 40%
zdecydowanie istnieje 3 3 6 14%
ogolem 21 21 42 100%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Wypowiedzi badanych koncentrowaly si¢ najczesciej wokdt dwdch odpowie-
dzi: ,raczej tak” i ,cze$ciowo’, przy czym studenci kierunku ,,zarzadzanie” czgsciej
wskazywali pierwsza z podanych opgcji, a kierunku ,,pedagogika” w wiekszosci
druga. Uogodlniajac, osoby studiujace pedagogike (w wielu przypadkach sg to pra-
cownicy instytucji o§wiatowych) nieznacznie wyzej ocenily jakos¢ komunikacji
w swoich zespotach niz osoby studiujace zarzadzanie.

Efektywnos¢ komunikacji zespotu z kierownictwem w opinii ankietowanych
przedstawiona zostata w tabeli 6.

Tabela 6. Efektywno$¢ komunikacji zespolu z kierownictwem w opiniach badanych oséb

Studenci Studenci
Ocena efektywnosci kierunku kierunku Razem | Procent
»pedagogika” »zarzgdzanie”
w ogole jej nie ma 0 4 4 10%
raczej jej nie ma 3 1 4 10%
czg$ciowo jej nie ma 7 3 10 24%
raczej istnieje 8 7 15 36%
zdecydowanie istnieje 3 6 9 21%
ogolem 21 21 42 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W tym przypadku, podobnie jak poprzednio, odpowiedzi badanych koncen-
trowaly sie najczesciej wokdt opcji ,,raczej tak” i ,,czesciowo’, przy czym niewie-
le mniejszy odsetek badanych wskazal takze opcje ,,zdecydowanie tak” i byli to
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gléwnie studenci kierunku ,,zarzadzanie”. O ile w poprzednim pytaniu osoby stu-
diujace pedagogike wyzej ocenily jakos¢ komunikacji w swoich zespolach, o tyle
jakos¢ komunikacji na linii ,,zespot — kierownictwo” zdecydowanie lepiej ocenili
studenci zarzgdzania.

Podsumowanie

Czynnikéw wplywajacych na jako$¢ komunikacji w zespotach pracowniczych
jest wiele. Kluczowe kwestie to: spojnos¢ zespotu, koncentracja na celach, kto-
re s3 jasne i zrozumiale (duze znaczenie ma takze wiedza na temat wlasnej roli
w zespole, petnionej przy realizacji celu), wplyw na organizacje przestrzeni (lepiej
pracuje si¢ tam, gdzie pracownicy maja wplyw na organizacje przestrzeni; wazne
jest réwniez, aby osoby z réznych dzialéw, pracujace wspdlnie nad jednym pro-
jektem, mialy tatwy dostep do potrzebnych materiatéw i pozostalych czlonkéw
zespotu) i wreszcie odpowiednie przywddztwo, czyli liderzy, ktérzy potrafig nie
tylko przekazywac informacje, ale sa w stanie pokaza¢ szersza perspektywe, prze-
kona¢ do nowych pomystow i spowodowac, ze pracownicy beda sie czuli za nie
wspdtodpowiedzialni. Niezwykle istotny jest tu dialog z podwladnymi, oczekiwa-
nie informacji zwrotnej, a niejednokrotnie takze przekazanie inicjatywy i auto-
nomii cztonkom zespolu. Z badan jednoznacznie wynika, iz ankietowani dobrze
oceniaja spdjnos¢ i zrozumienie w swoich zespotach, a efektywno$¢ komunika-
cji wewnatrz zespolu jest okreslana jako przecigtna lub dobra. Niewielu sposrod
ankietowanych 0s6b wskazuje na wyrazne problemy w komunikacji z pozosta-
tymi czlonkami zespolu. Podobnie wysoko zostala oceniona jako$¢ komunika-
¢ji z liderami, chociaz tutaj zdecydowanie lepiej ocenili ja studenci zarzadzania.
Ankietowani z obu kierunkéw studiéw potwierdzili, iz w zespotach, w ktérych
pracujg, istnieje wyrazny podzial rél. Zdecydowana wigkszo$¢ tych osob, przy-
najmniej czgsciowo, a w wielu przypadkach nawet w bardzo duzym zakresie, ma
takze wplyw na organizacje¢ przestrzeni w swoim miejscu pracy. Badane osoby
chetnie dzielg sie takze informacjami i uczg si¢ od siebie nawzajem. Problemem
moze by¢ jednak komunikacja w ramach spotkan wewnetrznych zespoléw pra-
cowniczych. Wigkszo$¢ badanych ocenita liczbe spotkan jako wystarczajacg — nie
$wiadczy to jednak o konstruktywnej wymianie pogladow i efektywnym oma-
wianiu biezacych probleméw, bowiem tylko co 7 ankietowany uznal, ze spotka-
nia s3 konstruktywne. Potwierdza to wcze$niej przytoczong teze, ze organizacje
niejednokrotnie ostabiajg swoéj potencjat poprzez produkowanie ogromnej liczby
informacji, z ktérymi pracownicy czesto nawet nie majg czasu si¢ zapoznac, a co
dopiero wykorzystac je w praktyce.
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