Intervence vztahujici se
ke skupinové dynamice
a mezilidskym vztahum




Intervence v HR procesech

« Zaméreny na zlepSeni procesu jako je komunikace,
reseni problému, leadership

« Zamereny na celou organizaci nebo subsystemy

Prehled moznych intervenci:
Koucink a trénink

AKCni vyzkum a zpéetna vazba z vyzkumu (Action
Research&Surwey feedback)

KonfrontaCni meeting
Meziskupinoveé vztahy
Procesni konzultace
Intervence treti strany
Teambuilding
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3. Konfrontacni meeting

« KonfrontaCni meeting je nastroj, ktery
mobilizuje zdroje celé organizace k
identifikaci problému, urceni priorit a akénich
cilu a nastartovani prace na reSeni problému
(puvodné vyvinut Beckhardem)

 Mozno pouzit vSude v organizaci, predevsim
tam, kde je propast mezi vrcholem a zbytkem
organizace




Postup konfrontacniho meetingu

. Uskuteénéni skupinové schize, meetingu vSech
zainteresovanych lidi. Obvykle se smeruje k identifikaci
problému v oblasti pracovniho prostredi a jeho
fungovani a efektivity.

. Sestaveni skupin, v nichz jsou reprezentanti ze vsech
Casti organizace. Podrizeni nemaji byt ve stejne
skupiné jako jejich Séf.

. Dulezité je, aby Clenové skupin byli upfimni a otevreni
a snazili se odhalit zdroje a pfiCiny problému v
organizaci.

. Skupiny maji jednu az 2 hodiny na identifikovani
problému, (obvykle OD konzultant obchazi skupiny a
pomaha. .)



8.

9.

Skupiny se znovu sejdou na spolecnem meetingu,
presentuji problemy, ktere zjistily a navrzena reseni.

Seznam problému a navrhu, roz€lenén do kategorii

Sestaveni pracovnich skupin podle kategorii (tyto
skupiny by mély byt jiné nez skupiny puvodni), cilem
je reSeni problému.

Kazda skupina sestavi poradi problému, vygeneruje
akcni plan a naplanuje priblizny Casovy plan

Kazda skupina periodicky reportuje o prioritach a
akcnim planu sirsi skupiné a managementu.

10. Naplanovat pravidelné meetingy - reportovani o

postupu, nejlépe mesicne



Vysledky konfrontacniho meetingu

« KonfrontaCni meeting se Casto kombinuje s
dalsimi postupy

* Mobilizuje a vyuziva velké mnozstvi zdroju z
celé organizace, Siroké zapojeni zaméstnancu
ruznych urovni

* Vysledky se zdaji byt slibné, nicmene neni to
vedecky prokazano




4. Meziskupinové vztahy

* |Intervence zamerena na meziskupinove
vztahy pomaha dvema nebo vice skupinam
resit jejich vzajemne, dysfunkcni vztahy.

« Meziskupinovy konflikt sam o sobé neni ani
dobry ani Spatny, muze byt produktivni
pro organizaci (hlavné tam, kde je mala
vzajemné zavislost mezi oddélenimi - muze
podporit vyssi vykonnost)




Postup intervence

. Nejprve konzultant/mediator musi ziskat souhlas od
skupin, které jsou v konfliktu, pro praci s nimi.

. Setkani skupin-nejlépe mimo misto jejich bézného
pusobeni

. Mediator spolu se séfy skupin vysvéetli zuCastnénym
cil vzajemného setkani - rozvoj vzajemnych vztahu,
plan pro zlepseni vztahu

. Pouziti 3 otazek:

a) Jakeé kvality nejlépe vystihuji nasi skupinu?

b) Jake kvality nejlepe vystihuji tu druhou skupinu?

c) Jak si myslime, ze nas ta druha skupina popise?

. Skupiny se snazi odpovedet na 3 vySe uvedené
otazky - separatné, kazda skupina v jiné mistnosti




9.

Pote obée skupiny zase dohromady, presentuji svoje
vytvory. Vysvetluji, co presne tim myslely, vyjasnuiji.
Poté obé skupiny pracuji zase separatne.

Ukolem obou skupin je snazit se objasnit odlidnosti
ve vnimani, chapani atd.

Poté obé skupiny opét dohromady, spole¢né sdileji
nazor na odlisné percepce (mispercepce) a
diskrepance.

Obé skupiny pozadany vytvorit akcni plan pro
zlepSeni vzajemnych vztahu.

10. Follow-up meeting pravidelng, aby obe skupiny

mohly reportovat o pokroku.



Vysledky

« Blake - vyzkum v oblasti managementu a
odboru

« Dale Blake a Bennis - vyzkumy ve statnim
aparatu

« Slibny postup, ale je treba jeste vyzkum, aby
byla efektivita jednoznacne prokazana
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5. Procesni poradenstvi (PP)

provadéno s cilem pomoct manazerum a zaméstnancum
Zlepsit organizacni procesy jako komunikace, mezilidske
vztahy, skupinovy vykon, leadership

motto podle Scheina: - dobfi konzultanti pomahaji
ostatnim, aby dosahli svych cilu

Procesni poradenstvi zamereno na prenos znalosti i
dovednosti

Schein: PP je soubor aktivit, kterymi konzultant pomaha
klientovi pochopit, porozumet a jednat na zaklade
procesnich udalosti, ktere probihaji v prostredi klienta

Postup je podobny akCnhimu vyzkumu: vstoupit do
organizace, nadefinovat vzajemny vztah, vybrat metodu,
sber dat a diagnoza, intervence, omezeni vztahu,
ukonceni vztahu
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5 zakladnich, dulezitych organiza¢nich
procesu

1. komunikace
2. role a funkce Clenu skupiny

3. cesty a zpusoby, kterymi skupina reSi
problémy a provadi rozhodovani

4. rozvoj a rust skupinovych norem
5. pouziti leadershipu a autority
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Zakladni intervence

* Individualni (feedback)
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* Hranice mezi oblastmi jsou flexibilni.

» PFi praci vtymu se zvétsuje ,,aréna”“ - ostatni mi pomohou v
»objevovani sebe sama“.

* Pomocivyzadanych a ,,darovanych“ zpétnych vazeb dochézi k
sebepoznani, vhledu.

« Skupinové (vztahy mezi ¢leny, feSeni problému,
rozhodovani,..)
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Kdy je vhodné procesni poradenstvi
pouzit?

klient ma problém a nezna jeho zdroj ani jej neumi
resit
klient nema predstavu, jaky typ poradenstvi existuje

povaha problemu je takova, ze je vhodné a pro klienta
prinosne, aby byl zahrnut do diagnozy

klient je motivovan cili, které jsou pro konzultanta
akceptovatelné

klient ma urcity potencial pro uceni a rozvoj a reseni
svych problému

Vysledky procesniho konzultingu
« tézko meritelné - pokusy kvantifikoval: Lippitt, Argyris
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6. Intervence treti strany

zameéruje se na feSeni konfliktu mezi dvéma a vice lidmi z
jedné organizace konflikt muze pramenit z osobnostnich
rozdilt, zaméreni prace, rozdilnosti vnimani jednotlivcd,
soutéz o zdroje atd.

konflikt maze byl jak pozitivni tak negativni, muze zvysit
motivaci, inovaci a vest k lepSimu porozumeni

muze zabranit lidem pracovat spolu konstruktivhé

intervence treti strany pfedevsim tam, kde konflikt narusuje
pracovni vztahy a brani vykonu prace

intervence se liSi podle typu a pficCiny konfliktu

— konflikt muze vzniknout z podstatnych pracovnich pficin:
pracovni metody, vysSe platu, podminky zamestnani =>
mediace, arbitraz

— nebo z interpersonalnich vztahu - osobnostni konflikty,
odlisnosti vnimani a porozumeéni => dialog, konzultant
pomaha zucastnenym stranam k lepSi interakci, neresSi a

nemél by fesit vSechny interpersonalni konflikty 15



Dialogovy model

pohlizi na konflikt jako na iterativni, cyklicka stadia
existuji latentni problémy =ty se néjakym spoustéfem
zviditelni a oteviou =» konfliktni chovani, ostra
konfrontace =» nesouhlas se opét stava latentnim
konfliktem

konflikt znamena jak ztraty tak prinosy

dialogovy model identifikuje 4 strategie na reseni

konfliktu

— prvni strategie - odhalit spoustéc (trigger) a snazit se mu
vyhnout

— druhd strategie - ustavit hranice ohledné formy konfliktu -
napr. udeélat neformalni setkani pred formalnim meetingem

— treti strategie - pomoci zucCastnenym stranam Iépe se
vyrovnat s dusledky konfliktu

— Ctvrta strategie - odhalit a eliminovat priCiny konfliktu
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Facilitace/moderovani dialogoveho
procesu pro reseni pricin konfliktu

vzajemna motivace vyresit konflikt,
rovnost moci mezi zucastnenymi stranami,

otevrené a jasné formy komunikace,
produktivni uroven tenze a stresu

sber dat - predbezna interviews, pozorovani
skupiny
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/. Team building

Kdy pouzit:

« Kdyz vzorce komunikace a interakce nejsou
adekvatni spravnému fungovani skupiny

« Kdyz si potrebu uvedomi leader tymu

« Kdyz typ prace vyzaduje skupinovou interakci

Vysledky

« Leader tymu se v dusledku team buildingu za¢ne
chovat jinak a Clenové ho nasleduji

« Benefity obvykle prevazi naklady

Dulsledky team buildingu
* nejsou dukazy, ze zlepSi vykon skupiny (pouze
vyzkumy po emocni strance)
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Shrnuti intervenci v HR procesech

pomahaiji :

 ziskavat a rozvijet interpersonalni dovednosti,
« pracovat s konflikty,

 rozvinout efektivni pracovni skupiny
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