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Abstract: This paper is devoted to the issues of the team building process. The characteristics of Belbin’s roles and Hartman’s perso-
nality types are presented. The importance of identifying these characteristics while forming a team has been indicated. The
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1. Wprowadzenie

Jedna z definicji zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL)
podaje Michael Armstrong (2001). Wedlug niego ZZL to
., Strategiczne i spojne podejscie do zarzqdzania najcenniej-
szymi aktywami organizacji, to znaczy zatrudnionymi w niej
ludzmi, ktorzy indywidualnie i zbiorowo przyczyniajq sie do
osiggania celéw tej organizacji” .

Biorac pod uwage powyzsze, mozna stwierdzi¢, ze to
wlasnie od ludzi w znacznym stopniu zalezy powodzenie lub
fiasko prowadzonej dziatalnosci. W doborze pracownikow do
zespolu wazne sa nie tylko same kwalifikacje, ale rowniez
cechy osobowosciowe potencjalnych pracownikow, co nie
zawsze jest przez rekruteréw wystarczajaco doceniane.

Glowne cele ZZL to przede wszystkim:

— wykorzystanie zasobéw ludzkich do osiagniecia celow
przedsigbiorstwa,

— pozyskanie i utrzymanie w firmie odpowiednio wykwali-
fikowanych ludzi,

— podnoszenie i rozwijanie kwalifikacji ludzi - ich wktadu,
potencjalu i zdolnosci do znalezienia zatrudnienia - przez
zapewnienie szkolen i tworzenie szans rozwoju,

*  AGH, Akademia Gorniczo-Hutnicza w Krakowie

— stworzenie atmosfery sprzyjajacej budowie i utrzyma-
niu pozytywnych relacji miedzy kadra kierownicza
a pracownikami, co przektada si¢ na wlasciwa atmosfere
budowanego zespotu ludzkiego,

— przejrzystos¢ - otwarto$¢ i wyjasnianie pracownikom
propozycji, decyzji i procedur kadry kierowniczej (Bator
iin. 2012).

Powodzenie realizowanych przez zespot dziatan w
znacznym stopniu zalezy od panujacej w zespole atmosfery
i wzajemnej motywacji. Grupa ludzi wykonujacych wspolne
zadania to jeszcze nie zespol. W artykule przedstawiono
teoretyczne podstawy budowy zespotow, a takze podjeto
préobe charakterystyki przewodnich cech, oczekiwanych dla
cztonkow zespolow pracujacych w przemysle wydobywcezym,
zarowno pod ziemia, jak i na powierzchni. Zagadnienie moty-
wacji w zespotach ludzkich byto obiektem badan w przemysle
wydobywczym (Tobor-Osadnik, Wyganowska 2013).

2. Zespo6l ludzki — budowa i fazy rozwoju

Tworzac nowy (lub modernizujac juz dziatajacy) zespot,
warto na samym poczatku wspotpracy podja¢ dzialania zmie-
rzajace do uksztaltowania grupy zatrudnionych w efektywny
zespot ludzi. Podejmowane dziatania, mimo poniesionego
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wysitku, nie zawsze przynosza zamierzone efekty. Efektywny
zespot korzysta z efektu synergii (koricowy efekt pracy scisle
wspdlpracujgcych ze sobq osob jest wigkszy, niz suma efek-
tow tworzonych przez kazdq z nich w sytuacji, gdyby dziataly
osobno). Dodatkowo za utworzeniem zespotu przemawiaja:
mozliwos¢ zwigkszenia skutecznosci komunikacji, a takze
element motywacyjny w pracy grupowe;j.

Tworzenie zespotu to proces wymagajacy wielu staran
i wysitkow. Pierwszym krokiem w drodze do skutecznego
budowania zespotu jest okreslenie i identyfikacja cech ba-
zowych oraz wspomagajacych zespdt. Do tych cech naleza:
— Cechy bazowe:

— wspolny cel,

— dobry lider,

— wola wspdtpracy,

— dobra komunikacja,

— podziat zadan w zespole,

— poprawne relacje w zespole.

— Cechy wspomagajace:

— wewngtrzna automotywacja cztonkow,

— zaufanie do innych osob,

— wspolnie ustalone zasady postepowania,

— budowanie na roznicach,

— elastycznos¢ i otwarto$¢ na zmiany,

— ciagle doskonalenie sig.

Zespoly w okresie swojego dziatania podlegaja cyklowi
zycia. Na rys. 1 przedstawiono cykl zycia zespotu.

W fazie ,,Budowa i integracja” efektywnosc¢ zespotu jest
nizsza niz koszt jego funkcjonowania (rys. 1-linia przerywa-
na). Jest to sytuacja normalna, kazdy zespot przechodzi przez
ten etap. Lider zespolu powinien dazy¢ do skrécenia czasu
trwania tej fazy do koniecznego minimum, jednoczesnie
probowaé racjonalizowaé koszt utrzymania zespotu. W tej
fazie odbywa si¢ znaczna liczba szkolen, zarbwno meryto-
rycznych, jak i integracyjnych - wyjazdowych typu outdoor.
Jest to czas na potwierdzenie umiejetnosci i predyspozycji
cztonkow zespotu, a takze weryfikacj¢ doboru ludzi do grupy,
ewentualne przesunigcia niektorych pracownikéw migdzy
zespotami, kreowanie lideréw, budowanie pozytywnych
relacji interpersonalnych w grupie. Cztonkowie zespotu mu-
sza poznac¢ cele stawiane przed grupa, a takze ich hierarchie,
musza zaakceptowac to, ze cele zespotowe sa wazniejsze od
ich celow indywidualnych.

W fazie drugiej - ,,Docieranie si¢” dochodzi do doktad-
niejszego poznawania sie poszczegolnych czionkow grupy,
ujawniaja si¢ roznice osobowosci, a takze ksztattuja sie zasady
wspolpracy i kultura organizacyjna na poziomie zespotu.
W fazie tej dochodzi¢ moze do sporow, konfliktow miedzy po-
szczegolnymi pracownikami, ale jest to zjawisko normalne w
tej fazie cyklu zycia zespotu. W niektorych grupach pojawiaja
si¢ pierwsze kryzysy, wynikajace z koniecznosci rezygnacji
z cze$ci swoich osobistych ambicji dla dobra wspolnego.

Zasadniczym i docelowym okresem cyklu zycia zespotu
jest faza trzecia. W fazie tej wykorzystuje sie synergie, aby
wykona¢ zatozone cele i zadania. Z zalozenia faza ta powinna
trwac jak najdhuzej. Jet to najlepszy okres w cyklu zycia grupy.
Do podstawowych zadan lidera nalezy wyznaczanie celow,
nieingerowanie bez potrzeby, nieprzeszkadzanie dobrze pracu-
jacym, delegowanie uprawnien, motywowanie, indywidualny
coaching oraz monitorowanie pracy zespotu.

Kierujac zespotem, ktéry wydaje sie by¢ dobrze zorgani-
zowanym, nie wolno przeoczy¢ mozliwego do wystapienia
krytycznego momentu — ,,Kryzysu wieku $redniego” grupy.
Jest to moment, w ktorym pojawiaja si¢ pierwsze symptomy
kryzysu w grupie. Naleza do nich takie sygnaly jak: objawy
zmeczenia i znudzenia, obnizona motywacja, poczucie braku
rozwoju, wpadanie w rutyne, ,,wypalenie si¢” cztonkoéw ze-
spotu czy préby poszukiwania czegos nowego (jesli nie znajda
tego w zespole — czgsto szukaja miejsca poza nim). Jest to
szczegdlnie wazny moment w czasie funkcjonowania zespothu.
Jego przeoczenie moze oznaczaé przejscie do fazy ,,Rowni
pochytej”, co bardzo czesto konczy sie porazka i ostatecznym
koncem pracy zespotu. Jesli odpowiednio wczesnie liderzy
zareaguja na symptomy kryzysu, by¢ moze bedzie szansa na
odnowe i reintegracje grupy. Liderzy moga i powinni podja¢
dziatania zmierzajace do odbudowy motywacji w grupie.
Naleza do nich: zmiana zakresu obowiazkow, przedstawienie
zespotowi nowych zadan, wprowadzenie nowej osoby do
zespohu, awansowanie wybranych osob, zwigkszenie stopnia
delegowania uprawnien i odpowiedzialno$ci, zaangazowanie
zespotu we wspdlne planowanie, konsultacja pomystow,
szkolenia, wyjazdy integracyjne.

Jesli jednak nie uda si¢ odpowiednio szybko i skutecznie
zareagowac na kryzys, to czesto jedynym akceptowalnym roz-
wiazaniem jest stwierdzenie faktu rozpadu zespotu i podjecie
zadania jego budowy praktycznie od poczatku.

Efektywnosc
A
Tworzenie synergii Odnowa
i reintegracj
Docieranie Kryzys wieku
sie $redniego

/.

| Budow
/i integracja

Czas

Rys. 1. Fazy zycia zespolu (Szczepanik 2005)

Fig. 1. Phases of team life
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W procesie budowy zespotu poza wlasciwym wyznacze-
niem celéw dla zespotu bardzo waznym jest, by odpowiednio
dobra¢ ludzi - odpowiednie zréznicowanie zaréwno pod
wzgledem kwalifikacji, jak i predyspozycji i cech osobo-
wosciowych pozwoli na osiaganie planowanych efektow.
(Szczepanik 2005)

3. Role zespolowe i ich znaczenie w pracy zespotu

W budowanym zespole bardzo waznym jest wlasciwe
przypisanie cztowieka do wykonywanych zadan w grupie.
Budujac zespét, czgsto popelnia sie bledy, polegajace na
probie nadawania wszystkim cztonkom grupy podobnych rol,
a takze z gory narzucanie komus, jaka role ma petic
w zespole.

Jednym z najbardziej znanych podzialéw rél cztonkow
zespohu jest zestaw rol Belbina. Opiera si¢ on na okresleniu
predyspozycji danego czlonka zespolu do pelnienia jednej
z 16l zespolowych. Test zaproponowany przez Belbina jest
dostepny w Internecie (http://www.belbin.pl/krok-drugi/?gcli-
d=CJSB-9yP0dQCF VeBsgodONsPhA). Tworzac nowy zespot
warto jest zbadac cechy Belbina poszczegolnych jego czton-
kéw. Badanie mozna przeprowadzic jeszcze przed formalnym
przydziatem ludzi do zespotu lub juz po jego utworzeniu. Test
ten dostarcza waznej informacji o specyfice funkcjonowania
poszczegolnych osob w zespole, jak rowniez catego zespotu
(naturalnych predyspozycji).

Wyroznia si¢ 9 charakterystycznych rol zespotowych. Role
te charakteryzuja mozliwo$¢ funkcjonowania osdb w zespo-
tach. Dominujacy typ cech charakteru i sposob zachowywania
si¢ czlowieka determinuje role jaka moze pelni¢ dana osoba
w zespole (Belbin 2002):

Kreator - Rola Kreatora to gtéwnie proponowame no-

wych pomystow i rozwiazan probleméw. To najczesciej

najbardziej wizjonerska i inteligentna osoba w zespole.

Jest czesto angazowana w proces inicjacji nowych etapow

projektu lub korekty podczas jego realizacji. Zbyt duza

liczba kreatoréw w zespole moze prowadzic¢ do problemow

i konfliktow. Mocne strony kreatora to: innowacyjnosc,

wyobraznia, powaga. Stabe strony to: zmienne nastroje —

od euforii do zniechecenia, chaotycznos¢.

— Ewaluator - Ewaluator znakomicie analizuje problemy,
rozwija koncepcje i sugestie. Jest znakomity w procesach
analitycznych. Moze by¢ odbierany jako malkontent,
osoba powolna, nudna. Dobrze spisuje si¢ w prowadze-
niu zespotu, jesli inne osoby lub dziatania zawioda. Jego
mocne strony to: praktyczno$¢ i opanowanie.

— Koordynator - Znakomicie radzi sobie w kierowaniu
i koordynowaniu dziatania zespotu ludzi o r6znych kompe-
tencjach i predyspozycjach. Potrafi dobrze wspdtpracowaé
z zespole. Potrafi sprawnie zorganizowaé konsultacje
w grupie wspotpracownikow, zwykle potrafi spokojne
rozwigzywaé problemy. Dobrze wykorzystuje zasoby
i potencjat ludzki. Jego mocne strony to: dazenie do celu,
entuzjazm, ufnos¢ i opanowanie.

— Implementator - Jest bardzo przydatny w grupie z po-
wodu swojej niezawodnosci i umiejetnosci adaptacji do
sytuacji. Jest efektywny i ma wyczucie. Implementator
dba o wykonanie zadan, ktére powinny by¢ realizowane.
Czgsto stanowi jedno z wazniejszych zrodel informacji
o zadaniach zespotu. Jego mocne strony to: zorganizo-
wanie, praktyczno$¢ i mozliwo$¢ uzyskania od niego
wsparcia. Stabe strony to uleglos¢ i brak elastycznosci
w dziataniu.

— Perfekcjonista - Perfekcjonista jest niezwykle cenny
w zadaniach, ktore wymagaja duzej koncentracji i wy-

sokiego poziomu doktadnosci. Zawsze dba o szczegoty,
sprawdza kazdy detal. W zespole dba o dochowanie
terminéw, kontroluje harmonogram. Jest precyzyjny, po-
siada umiejetno$¢ wdrazania w zycie pomystow i zadan.
Ma swiadomos¢ zadan i celow stawianych zespolowi.
Jego mocne strony to zdyscyplinowanie, opanowanie
i perfekcja w dziataniu. Stabe strony to pedantycznos¢
i wyrachowanie.

— Lokomotywa - Jest zazwyczaj znakomitym kierownikiem,

dobrze dziata pod presja, wykazuje aktywno$¢ w dziataniu.
Posiada umiejetnosci pobudzania zespolu do dziatania.
Potrafi wzia¢ na siebie cigzar dziatan w przypadku gdy
pojawiaja sie komplikacje. Szybko podejmuje dziatania.
Skupia si¢ na procesach, a nie ludziach. Dobrze wprowa-
dza zmiany i nie boi si¢ konsekwencji swoich decyzji.
Zwykle jest najbardziej efektywnym cztonkiem zespotu.
To on odpowiada za jego dzialanie. Jego mocne strony
to odpornos¢ na stres, efektywno$é. Dobrze czuje sie
w zespole. Staba strona lokomotywy jest niecierpliwos¢.

— Dusza Zespolu - Jego gldownym dziataniem jest zapo-

bieganie problemom miedzyludzkim w zespole. Nie lubi
konfliktow, potrafi tak wplyna¢ na zespot, by ograniczy¢
ich powstawanie i znakomicie zalagadza te, ktére jednak
si¢ pojawily. Jest osoba wrazliwa. Zwykle potrafi dosko-
nale zdefiniowac i poprawi¢ atmosfere w zespole. Mocne
strony duszy zespolu to entuzjazm, komunikatywnos¢,
ufnos¢ i kompromisowos’c’ Stabe strony to uleglo$¢

i czgsto zbyt duza wiara w ludzi.

— Poszukiwacz Zrodel - Jest znakomity w rozwuamu
i realizowaniu pomystow spoza zespotu. Dobrze spisuje
si¢ w roli pozyskiwania i utrzymywania kontaktow ze-
wnetrznych oraz prowadzenia negocjacji. Ma umiejetnos¢
pozyskiwania informacji i dogtebnej analizy danych.
Bardzo wazna rola na poczatku powstawania zespotu,
ale réwniez i w trakcie jego funkcjonowania. Jest dobrze
odbierana osoba w zespole. Mocne strony poszukiwacza
zrédet to zaradno$¢, umiejetnos¢ poszukiwania informa-
cji, komunikatywnos$¢ i entuzjazm. Jego stabe strony to
zmiennos$¢ nastrojow oraz czasem niepoprawny optymizm.

— Specjalista - Specjalista jest bardzo istotnym cztonkiem
zespohu. Bez jego umiejetnosci zespdt czesto nie bytby w
stanie realizowa¢ zadan. Czgsto uwaza sie za niezbednego
w procesie podejmowania decyzji. Potrafi sprawnie reali-
zowac zadania, ale nie jest bardzo kreatywny. Potrafi na
spokojnie analizowa¢ pomysty grupy. Jego mocne strony
to analityczno$¢, praktyczne umiejetnosci, bezstronnos¢
i rozwaga. Stabe strony specjalisty to brak kreatywnosci,
stabsze kontakty miedzyludzkie i zbytnia krytycznos¢.
Belbin stwierdzit, ze zespoly radzace sobie dobrze z zada-

niami posiadaja w swych szeregach ludzi o zr6znicowanych

rolach i odwrotnie - zespdt, w ktérym funkcjonuja wszystkie

z 161, zwykle ma duze prawdopodobienstwo odniesienia suk-

cesu. Budujac zespodt nalezy nie tylko dobra¢ do niego ludzi

o niezbednych kwalifikacjach do pracy (majacych dobre

wyksztatcenie, wiedze, umiejgtnosci, doswiadczenie). Bardzo

waznym jest rowniez odpowiedni dobor ludzi pod wzgledem
mozliwych do petnienia rél w zespole.

Z badan Belbina wynika rowniez to, ze aby stworzy¢
efektywny zespot, warto tak dobraé¢ zespot, by zapewnione
byly wszystkie role zespotowe, a w razie potrzeby by czyjas
role mogta przejac inna osoba.

4. Typy osobowosci wg Hartmana

Test czterech koloréw nalezy do dobrze znanych i popular-
nych testow na Swiecie. Badania zwiazane z testem kolorow
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maja duze zastosowanie w rekrutacji, rozwoju pracownikow,

a takze przy okreslaniu profili i predyspozycji zawodowych,

planowaniu karier i §ciezek edukacyjnych. Hartman zapro-

ponowat podzial ludzi na cztery gléwne grupy, okreslane

umownie kolorami (Hartman 1999):

— Niebieski (prywatnos¢, introwertyzm),

— Bialy (wspolpraca i wspdlnota z innymi),

— Czerwony (wiadza),

— Zolty (kreatywnos¢, zabawa).

Test Hartmana opiera si¢ na zatozeniu, ze istnieja cztery
podstawowe typy osobowosci przypisane do czterech kolorow.
Podczas testu badany odpowiada, jakiemu przewidywanemu
zachowaniu badanego w symulowanej sytuacji decyzyjnych
byltby najblizszy. Kazda z odpowiedzi wskazuje na jeden
zkoloréw, a co za tym idzie odpowiada za inny styl zachowan
i reakcji.

Charakterystyka kolorow (Hartman 1999):

— Bialy: Wizjoner i budowniczy - to indywidualista.
Utalentowany wizjoner, skupiony na swoich marzeniach
i planach. Idealista. Mato skupiony na detalach, zazwyczaj
widzi tylko ,,szeroki plan”. Ma bardzo rozwinietg intuicje.
Komunikatywny i lubiany w grupie. Pelni role inspirujace.
Ma duzy wplyw na rozwdj pomystow grupy. Jego zaletami
sa glownie: altruizm, opanowanie, lojalnos¢, zdolnosci
komunikacyjne, umiejetnos$¢ stuchania, przyjazne uspo-
sobienie. Do jego gtéwnych wad zaliczy¢ mozna: staba
adaptacje do zmian, niskie zdolno$ci analityczne, stabe
zdolnosci zarzadzania ludzmi, tatwos¢ zniechecenia sie
w przypadku niepowodzen, brak zdecydowania, pamie-
tliwos¢, niewielka zdolnos¢ przejmowania inicjatywy.
Dla,,Biatego” idealna jest praca, w ktorej wystepuje duze
poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci, jest konkretnie
ustalony zakres pracy i granice odpowiedzialno$ci, moz-
liwosci rozwoju i nowe wyzwania.

— Niebieski: Analityk i organizator - Dla ,,Niebieskiego”
najwazniejsze jest zdobywanie informacji. Jest on emo-
cjonalny, skupiony na kontaktach z innymi ludzmi. Do
rozwoju potrzebuje akceptacji. Jest uprzejmy, tagodny,
sktonny do wspotpracy w zespole. Doskonale sprawdza sie
jako negocjator rozwiazujacy konflikty w zespole. Dobry
analityk, bystry obserwator. Do jego zalet naleza: upo-
rzadkowanie, sumienno$¢, zdyscyplinowanie, precyzja,
zdolnosci analityczne, uprzejmos¢. Gfownymi wadami sa:
brak zdecydowania, czgsta koncentracja na szczegotach,
niskie poczucie wtasnej wartosci, wrazliwo$¢ na krytyke,
stresogennos¢, pesymizm. ,,Niebieski” dobrze sprawdza
sie w przypadku pracy o stabilnych procedurach, wymaga-
jacej myslenia analitycznego, planowania strategicznego,
niezbyt czestych kontaktow z innymi czlonkami zespotu.
,»Niebieski” powinien naby¢ umiejetnosci szybszego prze-
twarzania informacji i odwagi w podejmowaniu decyzji.
Brakuje mu troche komunikatywnosci i optymizmu.

— Czerwony: Przywodca - to silna, zdecydowana oso-
bowosc¢. Jest logiczny, praktyczny i zamknigty w sobie.
Trudny w kontaktach migdzyludzkich. Naturalny lider.
Czgsto dominuje w grupie. Zdarza mu si¢ by¢ gwaltownym
w reakcjach. Ma wysoko rozwinigta potrzebe kontrolo-
wania sytuacji i przewidywania efektow swoich dziatan.
Do jego glownych zalet naleza: samodzielno$¢, niezalez-
no$¢ myslenia, tatwo$¢ podejmowania decyzji, zdolnosci
zarzadcze, umiejetnos¢ rozwiazywania problemow.
Glownymi wadami sa: nadmierna sklonnos¢ do ryzyka,
niecierpliwo$¢, upor (czasem to moze by¢ zaleta), brak em-
patii, skfonno$ci do manipulowania ludzmi. ,,Czerwony”
doskonale sprawdza sie w pracy wymagajacej taczenia
kilku zadan i umiejetnosci, z duzym zakresem. Niezbyt
dobrze nadaje si¢ do prac powtarzalnych, rutynowych.

— Zélty: Pomyslodawea, kreator - to optymista, radosny i
pewny siebie czlonek zespolu. Lubi nowe wyzwania, prace
traktuje jako przyjemnos¢. Jest bardzo kreatywny, otwarty
nanowe wyzwania. Nie unika zmian. Gtéwnymi zaletami
sa: optymizm, entuzjazm, pewnosc siebie, otwartos¢ na
ludzi i zadania. Do gtownych wad naleza: impulsywnos¢,
dziatania instynktowne, chaotycznos¢, niezorganizowanie,
czgsta dekoncentracja w pracy, tendencje do subiektyw-
nych nieuprawnionych osadow. ,,Z6ity” doskonale nadaje
si¢ do pracy na ,,eksponowanych”, samodzielnych sta-
nowiskach. Dobrze odnajduje si¢ w pracy wymagajacej
kreatywnosci, czestych kontaktéw miedzyludzkich.

Przy tworzeniu zespotu, podobnie jak w przypadku do-
boru pracownikéw pod wzgledem rél zespolowych, bardzo
waznym jest zidentyfikowanie typow osobowosci wg koloréw
Hartmana. Do kazdego stylu osobowosci docieraja bowiem
inne rodzaje bodzcow. Komunikujac si¢ z cztowiekiem typu
niebieski, stosowa¢ si¢ bedzie zupehie inna retoryke niz w
przypadki np. koloru zéttego.

Identyfikujac typy osobowosci testem Hartmana rzadko
uzyskuje sie zdecydowana dominacje jednego koloru. Zwykle
osobowos¢ cztonka zespotu jest mieszanina wszystkich kolo-
row, jednak najczesciej jeden z nich jest dominujacy. Niemiej
jednak znajomos$¢ typu osobowosci pozwala odpowiednio
dostosowac¢ sygnaly komunikacyjne oraz typy zadan do po-
szczegolnych osob. Kazdy typ osobowosci inaczej reaguje na
forme prezentowanych informacji — wida¢ to przyktadowo
w reklamie w mediach — wyraznie wyczu¢ mozna potozony
nacisk na rézne osobowosci. Podobnie powinno by¢ w dziatal-
no$¢ zawodowej — w procesach negocjacyjnych, szkoleniach
czy codziennych kontaktach miedzy ludzmi.

5. Identyfikacja pozadanych cech dla pracownikow sek-
tora wydobywczego

Analizujac literature z zakresu roél zespolowych i cech
osobowosciowych, nie natrafiono na badania zwiazane z prze-
mystem wydobywczym. Specyfika branzy moze powodowac,
ze w zespolach ludzkich oczekiwa¢ bedzie sig odmiennych
zestawOow cech osobowos$ciowych niz w innych dziatach
gospodarki. Wychodzac z tego zatozenia, podjeto probe iden-
tyfikacji pozadanych cech osobowosciowych oraz pozadanych
rol zespolowych. Badania przeprowadzone zostaly na gru-
pach studentow kierunku zarzadzanie i inzynieria produkcji
prowadzonym na Wydziale Gornictwa i Geoinzynierii AGH.
Respondentami byli zaréwno studenci studiow stacjonarnych,
jak i niestacjonarnych oraz podyplomowych. Wszystkie
badane osoby zwigzane byly z branza wydobywcza, cho¢
w grupie studentéw studiéw stacjonarnych zwiazek ten byt
zdecydowanie inny niz w pozostatych grupach respondentéw.

Badania polegaty na przeprowadzeniu testu kolorow
Hartmana i testu Belbina, a nastepnie po uzyskaniu wiasnego
profilu studenci odpowiadali na dodatkowe pytania zwiazane
z ich ocena przydatnosci poszczegolnych rél i cech osobowo-
$ciowych w pracy zespotéw podziemnych oraz powierzch-
niowych. Zebrane wyniki badan zostaly przedstawione na
kolejnych rysunkach.

W ramach prowadzonych prac zostaly przeprowadzone ba-
dania testem Belbina oraz testem koloréw Hartmana na grupie
sktadajacej si¢ z 120 studentéw. Grupe badawcza stanowili
studenci studiéw stacjonarnych (80 osob), niestacjonarnych
(25 o0s6b) oraz podyplomowych (15 0séb). W grupie studen-
téw stacjonarnych wigkszo$¢ osob nie byta jeszcze aktywna
zawodowo. Cze$¢ grupy miata doswiadczenie w pracy, ale
zwykle nie byta ona zwiazana z kierunkiem studiéw. Dlatego
mozna przyjac, ze osoby te nie posiadaty doswiadczenia
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w zawodzie, z ktorym wigzaly swoja przysztos¢. W grupach
studentow niestacjonarnych i podyplomowych przewazaly
osoby z doswiadczeniem w pracy zawodowe;.

Na rys. 2. przedstawiono uzyskany rozktad rol wediug
Belbina, natomiast na rys. 3. zestawiono wyniki badan testem
koloréw Hartmana.

Analizujac uzyskane w badaniu i zaprezentowane na rys.
2. oraz 3. wyniki, mozna stwierdzi¢, ze w grupie studiuja-
cych wystepuje interesujacy rozklad zbadanych predys-
pozycji do petnienia poszczegolnych funkcji w zespotach.
Dominujacymi w grupie byly role kreatora, implementatora,
lokomotywy oraz perfekcjonisty. Wynikac¢ to moze z kie-

runku studiéow (zarzadzanie i inzynieria produkcji). Wsréd
studentéw tego kierunku mozna spodziewac sie takich wtasnie
potencjalnych przysztych pracownikéw. Rowniez wyniki
testu kolorystycznego nie powinny dziwi¢. Dominacja osob
charakteryzujacych si¢ cechami przywodczymi oraz anali-
tycznymi wsrdd studentéw uczelni technicznej nie powinna
by¢ zaskoczeniem.

Wyniki badan staly si¢ podstawa tworzenia grup wyko-
nujacych zadania projektowe. W pordwnaniu z grupami,
w ktorych nie stosowano klucza doboru uwzgledniajacego
roznorodnos¢ predyspozycji grupy, te wykazywatly sig lep-
szym potencjatem do realizacji zadan i wyzwan projektowych.

Role zespolowe
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Rys. 2. Rozklad ré6l Belbina w grupach badawczych

Fig. 2. Distribution of Belbin’s roles in the research groups
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Kolejne pytanie w badaniu po§wigcone zostato postrzega-
niu przez studentéw znaczenia rol i cech osobowosciowych dla
zespoléw ludzkich pracujacych pod ziemia. Badanie to zostato
przeprowadzone w grupie studentéw niestacjonarnych oraz
podyplomowych. Powodem takiego doboru respondentéw
byto to, ze w grupie tej znajdowali si¢ pracownicy majacy
praktyczne doswiadczenie zawodowe. Zdecydowana wigk-
szo$¢ podawata jako najbardziej pozadane role: perfekcjonisty,
lokomotywy, specjalisty oraz koordynatora. Taki zestaw rol
zespotowych nie dziwi. W grupach pracujacych pod ziemia
najbardziej oczekiwane sa zachowania stabilne, przewidy-
walne, fachowe. Mniej byto oczekiwan zwiazanych z rolami
kreatywnymi, co przy specyfice zawodu gérnika nie powinno
dziwi¢. W przypadku oczekiwan zwiazanych z cechami oso-
bowosciowymi zdecydowanie przewazaty kolory niebieski
i czerwony, co réwniez nie bylo zaskoczeniem.

6. Podsumowanie

Przedstawione rozwazania zwiazane z budowg zespolu
i identyfikacja rol w zespole stanowia jedynie zarys pro-
bleméw pojawiajacych sie w procesie budowy zespotu.
Organizujac zespot i kierujac jego praca lider powinien
w sposob ciaghu monitorowa¢ swoich wspotpracownikow,
aby w miarg potrzeb na biezaco reagowac¢ na ewentualnie
pojawiajace si¢ problemy oraz nowe wyzwania. Kierujac
zespotem, lider powinien wykorzystywa¢ metody i techniki
coachingu oraz mentoringu dopasowane do réznorodnosci
swoich wspotpracownikow.

Zdaniem autorow warto w poczatkowym okresie do-
boru pracownikow oraz budowy zespotu poswieci¢ czas
i podja¢ trud identyfikacji cech osobowosci i predyspozycji
kandydatow do zespotu. Pozwoli¢ to moze na uniknigcie
ewentualnych nieporozumien i niepowodzen w pracy
przysztego zespotu.

W trakcie tworzenia zespotow wykonawczych (a takimi sa
grupy pracownikow podziemnych) dominowaly role i cechy
osobowosci z grupy ,,praktycznych”.

Organizujac zespoly zajmujace si¢ poszukiwaniem
nowych technologii czy promocja i sprzedaza produktéw,
oczekiwania wobec cech osobowosciowych i petnionych rél
zespolowych bylyby zdecydowanie bardziej zréwnowazone,
rozwiazaniem optymalnym bytaby struktura zespotu zawie-
rajacego komplet tych rol i cech.

Publikacje wykonano w 2017 roku w ramach badan sta-
tutowych zarejestrowanych w Akademii Gorniczo-Hutniczej
w Krakowie pod nr 11.11.100.693.
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