Kolejny krok w budowaniu zespotu

W pierwszym odcinku naszego podcastu
opowiedzielismy o tym, co jest niezbedne,
aby wytworzy¢ ducha pracy zespotowej. W
skrocie: nalezy poznac lepiej swoich ludzi, a
takze przedstawi¢ sie im przez pryzmat
istotnych dla nas wartosci. W dalszej
kolejnosci trzeba ustalic cel dla catego
zespotu i, wychodzac od niego, wyznaczyé
indywidualne cele dla kazdego
wspotpracownika. Dzis przejdziemy do
kolejnego kroku, jakim jest definiowanie
kultury organizacyjnej zespotu. Niezaleznie
od tego, czy obejmujesz zespot istniejacy, czy

tworzysz  go  zupetnie od  podstaw,
prawdopodobnie bedzie to proces
dtugofalowy i objety roznorakimi
ograniczeniami, na ktore chcemy Ci zwrdcic
uwage.

Czym jest kultura organizacyjna?

Tak naprawde.. wszystkim, bo w praktyce
wykazuje ona ogromna przewage nad
sztywnymi procedurami, ktore nie zawsze da
sie zaaplikowac¢ w kazdej nowej sytuacji. A
odpowiadajac na pytanie bardziej opisowo,
musimy zauwazyc¢, ze kultura organizacyjna
doczekata sie bardzo wielu definicji. Czesc z
nich opiera sie na wyliczeniach, ktore
obejmuja m.in. funkcjonujace w danej grupie
sposoby zarzadzania, normy, tradycje,
wartosci, poglady, postawy, oczekiwania,
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motywacje, wzorce komunikacji i rodzaje
relacji miedzyludzkich. Inne opisy daza do
uogolnienia. W tej grupie jako szczegolnie
trafna wyroznia sie definicja tego pojecia jako
,niepisanych, przestrzeganych czesto
podswiadomie zasad, ktore wypetniaja luke
miedzy tym, co napisane, a tym co sie

"*

rzeczywiscie dzieje™".
Kultura organizacyjna z 4 punktow widzenia

Z powyzszego jasno wynika, ze konkretna
kulture danej organizacji bardzo trudno
jednoznacznie opisac, poniewaz parametrow
I wymiarow jest wiele, a dodatkowo czesc z
nich ma raczej nieformalny, moze nawet
nieuchwytny charakter. Z tego wzgledu dla
wiekszej jasnhosci  przyjrzymy sie  tylko
przyktadowym podzbiorom elementéw
sktadajacych sie na kulture organizacyjna.
Wezmy pod uwage gtownie styl zarzadzania
(autokratyczny versus demokratyczny) i
metodologie pracy (kaskadowa vs zwinna).
Twoje mozliwosci wyboru w tych wzgledach
rozpatrzymy z perspektywy ustalonego
wczesniej celu, a takze potrzeb i mozliwosci
zespotu, Ciebie samego/ -ej jako menedzera
oraz catej organizaciji.

1. Cel

Wybor kultury organizacyjnej, ktéra nadasz
zespotowi, powinien byé zawsze
zakorzeniony w stawianych mu celach.
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Dlatego sugerujemy, aby refleksyjnie |
krytycznie podejs¢ do dominujacych narragji,
wedtug ktorych mozna mowic o uniwersalnej
przewadze pewnych stylow zarzadzania i
pracy grupowej. Nie przy kazdym celu, nie w
kazdej sytuacji i nie w kazdej fazie
funkcjonowania zespotu sprawdzi sie na
przyktad zarzadzanie demokratyczne i bardzo
modna dzis metodyka Agile (o ktorej szerzej
mowilismy w 2. odcinku naszego podcastu).
Tam, gdzie praca wigze sie z duzym
napieciem, a decyzje musza byc¢
podejmowane btyskawicznie,
prawdopodobnie lepiej zadziata ~model
niestusznie uznawany za przebrzmiaty:
bardziej autokratyczny, z liderem, ktory jasno
wskazuje droge. Nie sugerujemy, ze taki
model powinno sie wdrozy¢ w kazdej sytuacji.
Przeciwnie, trzeba zdecydowaé, ktory z nich
jest potrzebny w danym etapie naszego
rozwoju i w petni sSwiadomie go
wprowadzaé¢. Co istotne z punktu widzenia
celu, nie nalezy podchodzi¢ do sprawy
podrecznikowo, tylko z otwartym umystem i
pewng doza kreatywnosci siegaé po te
mechanizmy, ktére przyniosa pozytek
zespotowi. Metodologie pracy nie sg nam
dane raz na zawsze w niezmiennej postaci -
one tez ewoluuja.

2. Zespot

Definiujgac nowa kulture organizacyjng, musisz
bra¢ pod uwage przyzwyczajenia i
predyspozycje cztonkéw zespotu. Jesli
przywykli oni na przyktad do dziatania

zgodnie z metodologia zZwinng,
prawdopodobnie trudno im bedzie
przestawic sie na bardzo doktadne
planowanie i kaskadowe realizowanie

kolejnych etapow projektu. | na odwrot. To, ze
kto$ nie chce pracowac w systemie zwinnym,
nie oznacza, ze jest ztym specjalista. Nie
mozemy zatrudnia¢ ludzi do jednego
systemu, a potem nagle wdrazac¢ inny. Jezeli
pozyskalismy kogos do pracy w Waterfallu,
nie powinnismy wymagac, aby z marszu
przestawit sie na Agile. Podobnie ma sie rzecz
ze strukturg zespotu. Trudno jest oczekiwac,
ze dobry efekt przyniesie jej zupetne
sptaszczenie i wprowadzenie samorzadnosci,
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jesli Twoi pracownicy w naturalny sposob
ciaza ku temu, aby wytaniac¢ ze swojego grona
liderow lub reprezentantow.

Jesli jestes na etapie rekrutacji, sugerujemy,
aby potaczy¢ w zespole osoby mtodsze
stazem z tymi bardziej doswiadczonymi. Ani
zespoty czysto seniorskie (ztozone z 0sob,
ktore wnosza ze soba bagaz kultur
poprzednich organizacji), ani czysto juniorskie
(bardziej plastyczne) nie zapewnia nam
niezwykle  cennej synergii  wysokich
kompetencji z energia i idealistycznym
podejsciem do zadan. \Warto sprawic, aby i
Jjuniorzy, i seniorzy mieli sie od kogo uczyc, a
ci ostatni rozwijaja sie przede wszystkim
wowczas, gdy maja szanse inspirowac
mtodszych.

3. Ty

Zanim wybierzesz kulture organizacyjna,
musisz uczciwie spojrzec¢ na siebie - na swoj
charakter i sktonnosci. Pomoga Ci w tym
wskazowki, ktorych udzielilismy w 1. odcinku
podcastu. Na przyktad jesli absolutnie
uwielbiasz  mie¢  wszystko  doktadnie
pouktadane, prawdopodobnie blizej Ci bedzie
do pracy metoda kaskadowa. Z kolei jesli
sadzisz (tak jak gen. D. Eisenhower), ze ,plany
sa niczym, planowanie jest wszystkim’,
mozesz pomyslec o wprowadzeniu metodyki
zwinnej. Zastanow sie za kazdym razem, czy
jestes na tyle elastyczny/-a, aby
funkcjonowa¢ w kulturze organizacyjnej
~wbrew swoim warunkom” i czy nie bedzie to
Ciebie zbyt duzo kosztowato. Jesli podejmiesz
wyzwanie, aby iS¢ w kierunku, ktory nie jest
dla Ciebie naturalny, powinienes/-as byc¢
tego swiadomy/-a i wiedzie¢, jakie masz
stabe punkty i nad czym trzeba popracowac.

4. Organizacja

Kolejne ograniczenie przy wyborze kultury
organizacyjnej wyznacza.. sama organizacja,
czyli szerszy kontekst, w ktérym przyjdzie Ci
dziataé. Jesli nie jestesS nowym prezesem
powotanym do tego, aby gruntownie
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odmieni¢  catg  firme  od samych
fundamentow, bedziesz sie zderza¢ z
przyzwyczajeniami i oczekiwaniami swoich
przetozonych oraz ze stylem pracy
pozostatych zespotéw. Mozesz podjac
ryzyko i zdecydowac sie na przyktad na
stworzenie  eksperymentalnego  zespotu
Agileowego w  gteboko  kaskadowej
organizacji. Jezeli jednak nie zadbasz o
odpowiedni ,interfejs”, ktéory zapewni
kompatybilnos¢ Twojego zespotu =z
dominujaca kultura firmy, przedsiewziecie
moze sie okazac¢ sie marnotrawieniem sit |
srodkow  prowadzacym do nieustannegj
frustracji. Ocen realnosc swoich zamiarow,
majac na uwadze, ze zyciu spotecznym nie
jestesmy samotnymi wyspami i to samo
dotyczy zespotow.

Warto zapamietaé

Mowi sie, ze kultura organizacyjna ,zjada
procedury na sniadanie” - jest uniwersalnym
punktem odniesienia dla wszystkich cztonkow
zespotu i zapewnia mu efektywnos¢ w
nowych sytuacjach. Pamietaj, ze w Twoim
zespole i catej organizacji jakas kultura juz
funkcjonuje i wprowadzaj zmiany @z
szacunkiem dla przyzwyczajen i mozliwosci
wszystkich zainteresowanych (w tym takze
swoich). elastyczny/-a, aby funkcjonowac w
kulturze  organizacyjnej ,wbrew swoim
warunkom” i czy nie bedzie to Ciebie zbyt
duzo kosztowato. Jesli podejmiesz wyzwanie,
aby is¢ w kierunku, ktory nie jest dla Ciebie
naturalny,  powinienes/-as  byc  tego
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Swiadomy/-a i wiedzie¢, jakie masz stabe
punkty i nad czym trzeba popracowac.

* K.S. Cameron, R.E. Quinn, Kultura organizacyjna.
Diagnoza i zmiana. Model wartosci konkurujgcych,
Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006, s. 28-59.
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