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Obszary roznic kulturowych

Wyzwania w pracy w zespole
wielokulturowym

Wspieranie efektywnej pracy
w zespole kulturowym




NORMALNE?




ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA

umiejetnosCc wykorzystania potencjatu
wszystkich cztonkow i cztonkin zespotu -
przektadajgca sie na jakosc¢ pracy
| wspolnie wypracowane rezultaty

° wsparcie poczucia przynaleznosci = kazdy
moze poczuc si¢ sobg
* Jjeden z kluczowych czynnikow

determinujgcych zaangazowanie
| motywacje
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specyficzna dla jednostki OSOBOWOSC nabyta i dziedziczona

specyficzna dla grupy KULTURA nabyta

uniwersalna NATURA LUDZKA dziedziczona

Zrodto: “Kultury i organizacje”, G.Hofstede
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NATURA LUDZKA
JAK DZIALA MOZG?
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THE COGNITIVE BIAS CODEX

We store memories differently based
on how they were experienced )

What Should We

We notice things already primed in

El memory or repeated often
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can make an impact and feel what 3£88 %% EX as better
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22
Act Fast :

to make them easier to think about
L] We think we know what

other people are thinking

We project our current mindset and [
assumptions onto the past and future

Zrédto: Cognitive Bias Codex With Definitions, an Extension of the work of John

Manoogian by Brian Morrissette

Not Enough
Meaning
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SKROTY MYSLOWE:
ZBYT DUZO INFORMACJI

° zauwazamy rzeczy, ktore znamy,
lub powtarzajgce sie

* to, co nietypowe, zabawne, atrakcyjne
wizualnie - lepiej przycigga nasz wzrok

° zauwazamy, jak cos sie zmienia

° przywigzujemy uwage do detali, ktore
potwierdzajg nasze przekonania

* fatwiej dostrzegamy wady u innych
niz u siebie
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SKROTY MYSLOWE:
ZBYT MALO ZNACZEN

* znajdujemy powigzania, historie nawet
pomiedzy niezaleznymi informacjami

* uzupetniamy brakujgce informacje
stereotypami, generalizacjami, wczesniej
ustyszanymi historiami

* o0soby do nas podobne uwazamy za ,lepsze”

* upraszczamy informacje, zeby byto tatwie;
,myslecC”

* myslimy, ze wiemy, co myslg inni

* projektujemy nasz aktualny sposob myslenia
na przesztosc | przysztosc
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SKROTY MYSLOWE:
POTRZEBA SZYBKIEGO DZIALANIA

zeby dziatac, musimy mieC poczucie wptywu
| tego, ze to, co robimy, ma znaczenie

w koncentracji pomaga wizja
natychmiastowego efektu

w realizacji dziatan koncentrujemy sie na
rzeczach, w ktore zainwestowalismy czas
| energie

zeby unikngc bteddéw, chcemy utrzymac
autonomie i i status quo, unikamy
nieodwracalnych decyzji

faworyzujemy zadania proste w stosunku
do skomplikowanych i kompleksowych
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SKROTY MYSLOWE: ]
CO POWINNISMY ZAPAMIETAC?

» ,edytujemy” i wzmacniamy pewne

wspomnienia

generalizujemy, tgczgc ze sobg szczegoty
upraszczamy wydarzenia do kluczowych
elementow

,przechowujemy” wspomnienia roznie

w zaleznosci od tego, jakich sytuacii
dotyczag
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SKROTY MYSLOWE

Nasz mdzg uzywa skrotow myslowych
* nie jest problemem to, ze je mamy
» problemem jest, jak nie jestesmy

ich swiadomi
(i
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OSOBOWOSC

KAZDY JEST INNY,
ALE..?




DYLEMAT

* rozmowa o roznicach kulturowych
prowadzi do stereotypizowania, lepiej
podchodzi¢ do osob jednostkowo,
kazda osoba jest inna

ale

* Jezeli do kazdego podejdziemy jak do
jednostki, jakby kultura nie miata
znaczenia - nieswiadomie uzywamy
naszej ,,soczewki” kulturowej
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KULTURA

CO SIE NA NIA
SKLADA?




Kultura - zaprogramowanie umystu,
ktore odrdznia jedng grupe od drugiej

/ - Symbole --\_'"‘\
ey e —_’—-"\\\ \
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Wymiary kultury
wg. Geerta Hofstede

* dystans wtadzy

* Iindywidualizm vs kolektywizm

* motywacja w stosunku do osiggniec
| sukcesu

° unikanie niepewnosci

* orientacja dtugoterminowa

* zaspokajanie potrzeb
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Czesé 1

OBSZARY
ROZNIC
KULTUROWYCH
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DYSTANS WLADZY

stopien, w jakim jest akceptowana
nierownomierna dystrybucja wtadzy
W organizacjach

* niski wynik - wiekszy poziom decentralizacji,
wieksza przestrzen na niezaleznosc, osoby
koordynujgce polegajg na opinii | ekspertyzie
cztonkow | cztonkin zespotow

*  wysoki wynik - struktura mocno
hierarchiczna
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INDYWIDUALIZM

stopien zaleznosci / wspotzaleznosci
miedzy cztonkami i cztonkiniami
spotecznosci

* niski - tendencja do kolektywizmu, relacje
| ,ZNajomosci” sg wazne

* wysoki - praca indywidualna jest ceniona
wyZzej niz zespotowa

<4<
<4<

<<
>>




<4<

<<

MOTYWACJA W STOSUNKU
DO OSIAGNIEC | SUKCESU

okresla czynniki motywacyjne

* wysoka motywacja sukcesami — ,zyje po to,
aby pracowac”, nacisk na sukces, wazna jest
asertywnosc i konkurencyjnosc, wazny
czynnik motywacyjny - wynagrodzenie

* niska motywacja sukcesami - relacje
miedzyludzkie i jakoSC zycia sg bardzo
wazne, podobnie jak kooperatywnosc
| dbanie o interes spoteczny, wazny czynnik
motywacyjny to work / life balance
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UNIKANIE NIEPEWNOSCI
nastawienie do nieprzewidywalnosci

* niska - innowacyjnosc, odbieganie od
zasad, jezeli sg nieadekwatne do sytuacji,
elastyczne grafiki pracy, otwartosc¢ na
ryzyko (np. wynagrodzenie zmienne)

* wysoka - jasne, klarowne ramy i zasady,
niski poziom ryzyka

<4<
<4<

<<
>>



<4<

<<

ORIENTACJA DLUGOTERMINOWA

na ile w podejmowaniu decyzji
dotyczacych przysztosci i terazniejszosci
bazuje sie na przesztosci

* niska - przywigzanie do tradycji, norm,
Zmiany sg podejrzane

* wysoka - wiekszy pragmatyzm
| elastycznoscC
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ZASPOKAJANIE POTRZEB

stopien, w ktorym osoby probuja
kontrolowac swoje pragnienia | impulsy,
Zwigzany bezposrednio ze sposobem
wychowania

* niski - powsciggliwosc, tendencja do
cynizmu | pesymizmu

* wysoki - przeciwnosc¢ powsciggliwosci,
wazne jest cieszenie sie czasem wolnym,
podgzanie za pragnieniami (restraint =
nieodpowiedzialny, lekkomysiny,
nonszalancki...)
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I The Culture Solutions Resources Insights Network About us Q CONTACT US
Factor

|[GROUP
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o8 64
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Power o . towards Uncertainty Long Term
. Individualism . . . . Indulgence
Distance Achievement and Avoidance Orientation
Success
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Zrodto: https://www.hofstede-insights.com/country-comparison-

“ tool?countries=poland °


https://www.hofstede-insights.com/country-comparison-tool?countries=poland
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BADANIA HOFSTEDE - krytyka

postepujgca globalizacja zaciera
roznice, szczegolnie w przypadku
miedzynarodowych korporacji (pierwsze
badania pochodzg z lat 70)

nie jest uwzgledniona réznorodnosc
regionow

dany kraj powinien bycC rozpatrywany

w relacji do innego
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Aktywni
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Obywatele Regionalny

Czesé 2
WYZWANIA W PRACY

W ZESPOLE
WIELOKULTUROWYM
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WZORCE KULTUROWE

* postrzeganie - CO WIDZIMY
» procesy myslowe - CO MYSLIMY
» dziatanie - CO ROBIMY

Mapa Kulturowa zaproponowana przez Erin
Meyer to narzedzie, dzieki ktoremu przyjrzymy
sie obszarom, w ktorych réznice kulturowe
pojawiajg sie najczescie.
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JAK KULTURA
WPLYWA NA

CODZIENNA
WSPOLPRACE?
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Obszary roznic kulturowych
wg Erin Meyer
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komunikacja

informacja zwrotna
przekonywanie / perswazja
styl przewodzenia (leading)
procesy decyzyjne
zaufanie

wyrazanie sprzeciwu

czas | planowanie
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KOMUNIKACJA

Gdy mowie, ze ktos ma dobre kompetencje
w obszarze komunikacji — to co mam na
mysli?

* niski kontekst - precyzyjnosc, prostota,
jasnosc

* wysoki kontekst - brak jasnosci, wiecej
pola do interpretacji, wazne jest ,czytanie
miedzy wierszami”
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KOMUNIKACJA

1. W jaki sposéb formutuje swojg wypowiedz
(punkty, narracja, podsumowanie)?

2. lle czasu daje, zanim nastepna osoba
zacznie mowic (na ile akceptuje cisze)?

3. W jakim stopniu biore pod uwage jezyk
ciata (czy jego interpretacja przychodzi mi
Z tatwoscig)?

4. W mailach: czy uwzgledniam dodatkowe
zwroty grzecznosciowe, czy pisze wprost?
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INFORMACJA ZWROTNA

Co dla mnie oznacza ,konstruktywna”
informacja zwrotna?

* wprost
» dyplomatycznie
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INFORMACJA ZWROTNA

1. Jak czesto daje pozytywny / negatywny
feedback?

2. Jak udzielam ,negatywnego” feedbacku?
(w cztery oczy, pisemnie, ustnie, unikam
go)

3. Jak reaguje na negatywny feedback? Jak
traktuje osoby, ktore mi go udzielajg?

4. Jaki jest moj stosunek do pozytywnego
feedbacku, jak sie czuje przyjmujgc go?
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PRZEKONYWANIE /
PERSWAZJA

W jaki sposob przekonuje innych?
Jakich argumentow uzywam?

* myslenie holistyczne - logika dedukcyjna
(najpierw zasady)

* myslenie specyficzne - logika indukcyjna
(najpierw praktyka)
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PRZEKONYWANIE /
PERSWAZJA

1. Jak bardzo potrzebuje zgtebic¢ teorie,
zanim przejde do praktyki?

2. lle opcji musze przeanalizowac, zanim
podejme decyzje?

3. Czy potrzebuje wiedzie¢, dlaczego dana
osoba sie spoznita albo odwotata
spotkanie?

4. Na ile przedktadam praktycznosc¢
| efektywnosc¢ nad tradycje i zwyczaje?
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STYL PRZEWODZENIA
(LEADING)

Jaki mam stosunek do autorytetu?

* egalitarne - dgzenie do rownosci
* hierarchiczne - jasno okreslona
hierarchia
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STYL PRZEWODZENIA
(LEADING)

1. Jak czesto dyskutuje potencjalne
rozwigzania z cztonkami zespotu?

. Czy bedac w roli lidera umiem przyznac,
Ze czegos nie umiem?

. lle przestrzeni, wolnosci daje zespotowi?

. Czy decyzje podej mUJemy wspolnie, czy
jedna osoba podejmuje decyZJe za grupe?

. Jak sie zwracam do cztonkow i cztonkin:
formalnie / nieformalnie?

OO WO D
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PROCESY DECYZYJNE

Jak, jako zespot, podejmujemy decyzje?

Na ile jestem zorientowany / -na na

osiggniecie konsensusu?

* partycypacyjne (demokratyczne) - wspolne
podejmowanie decyzji

* jednoosobowe (autokratyczne) - decyduje
jedna osoba
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PROCESY DECYZYJNE

B~ WON

. Jak podejmowane sg decyzje (wiekszosc¢

decyduje, anonimowo)?

. lle zazwyczaj trwa proces decyzyjny?
. Czy daje przestrzen, jako lider, zeby inni

podejmowali decyzje beze mnie?

. Czy daje przestrzen na to, zeby kazdy

wyrazit swojg opinie?
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ZAUFANIE

W jaki sposob budujesz zaufanie?

* zorientowanie na zadania - ufamy
kognitywnie (,z gtowy”), poprzez wspolng
prace ,udowadniamy”, ze mozemy sobie
ufac

* zorientowanie na relacje - ufamy
afektywnie (,z serca’”), poprzez wspolny
czas, tez ten nieformalny
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ZAUFANIE

B~ WD

. Czy lubie spedzac czas wolny z innymi

cztonkami i cztonkiniami zespotu?

. Czy lubie ,small talki™?
. lle wiem o zyciu prywatnym innych cztonkow

| cztonkin zespotu?

. Czy sg dla mnie wazne czeste spotkania

zespotu, czy raczej @, ustalenia
telefoniczne, komunikatory)?
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WYRAZANIE SPRZECIWU

Jaki mam stosunek do sprzeciwu,
konfrontac;ji?

* niska tolerancja dla sprzeciwu -
sprzeciw negatywnie wptywa na relacje
* wysoka tolerancja dla sprzeciwu -

sprzeciw pozytywnie wptywa na relacje
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WYRAZANIE SPRZECIWU

. Jak czesto nie zgadzam sie z innymi?

. Jak czesto angazuje sie w dyskusje?

. Czy mam tatwos¢ komunikowania
swojego zdania w zespole?

. Czy mam potrzebe przygotowania sie,
zeby zabrac¢ gtos w dyskus;ji?

. Jak czesto oczekuje, ze inni otwarcie
przedstawig swojg opinie?

OO B WN-
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CZAS | PLANOWANIE

Jaki jest moj stosunek do czasu
| planowania?

°* monochroniczne - czas jest linearny,
jasno ustrukturyzowany

* polichroniczne - czas jest elastyczny
| zalezny od sytuacji
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CZAS | PLANOWANIE

1. Na ile szczegotowy jest moj harmonogram
dziatan i na ile restrykcyjnie go
przestrzegam?

2. Co oznacza ,spoznienie” (ile czasu), co ja
robie, gdy sie sp6zniam?

3. Jak czesto organizuje spotkania,
odwiedzam bliskich bez zapowiedzi
| wczesniejszego ustalenia?
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@India @USA @Germany @Japan @Vietnam KR Korea @France

Low Context

Direct Negative
Feedback

Egalitarian

Consensual
Deciding

Task Based

Confrontational

Linear Time
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Zrédto: https://www.mdttraining.vn/post/on-our-bookshelf-the-cultural-map-by-erin- -

AA meyer
AA

\YA'B @s]=B High Context

Indirect Negative
Feedback

Hierarchical

Top-Down
Deciding

Relationship
Based

Avoids
Confrontation

Flexible Time



https://www.mdttraining.vn/post/on-our-bookshelf-the-cultural-map-by-erin-meyer
https://www.mdttraining.vn/post/on-our-bookshelf-the-cultural-map-by-erin-meyer
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Czesé 3
WSPIERANIE EFEKTYWNEJ

PRACY W ZESPOLE
WIELOKULTUROWYM
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* wspotpracujgc w zespotach
Zz osobami z roznych kultur badz
przygotowany/przygotowana na roznice
— zarowno te oczywiste (kuchnia, zwyczaje,
ubior), jak i te mniej widoczne (wartosci,
style komunikacji, czynniki motywacyjne)
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* miej swiadomosc tego, jak kultura,
z ktorej pochodzisz, wplywa na
Ciebie i innych
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* miej Swiadomosc skrotow myslowych
| tego, ze Two] umyst bedzie chciat sie
przetgczac na ,myslenie szybkie”
wg Kahnemana (automatyczne,
nieswiadome, bazujgce na
wczesniejszych doswiadczeniach)

* pamietaj o putapkach stereotypow
(zarowno pozytywnych, jak i negatywnych)

* ... 1ich konsekwencjach
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* stuchaj, obserwuj, analizuj - najpierw
mysl, potem mow, pamietaj o Swiadomym
przetgczaniu sie na ,,myslenie wolne”

w ujeciu Kahnemana (swiadome,
analityczne i racjonalne)
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poswieC wystarczajgco duzo czasu na
partycypacyjne ustalanie jasnych zasad
wspolpracy (zwracajgc uwage na
uwspolnienie rozumienia kluczowych

pojec)

zasady powinny dotyczyC zarowno
procedur, jak | wartosci
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* zadbaj o to, by spotkania zespotu byty
przestrzenig, w ktorej kazda osoba moze
zabrac gtos i zostacC ustyszana (zadbaj tez
0 wigczanie jezykowe)

* Ich czestotliwosc i czas trwania dostosu;j

do potrzeb zespotu i charakteru zadan
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* rozwaz system ,buddy” - w ktorym jedna
osoba bedgcg czescig zespotu od
dtuzszego czasu jest odpowiedzialna za
wyjasnienie nieformalnych zasad
| zaleznosci pomagajgcych zrozumiec
Kulture organizacyjng i realia kulturowe
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* staraj sie wykorzystac roznice jako
potencjat - buduj na réznicach

* zrozumienie, ze sita tkwi

w roznorodnosci (roznorodnosc
jest koniecznoscig)

ull
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DUZO WIECEJ NIZ
ZASADY: CO ROBIC,
A CZEGO UNIKAC
(DOS & DON’TS)




Kluczem do komunikacji
miedzykulturowej jest:

swiadomosc¢ swoich przekonan,
schematow myslowych, obszarow
potencjalnych roznic

| otwartosc¢ na ich odkrywanie
u siebie 1 u innych



WAZNE JEST
ZROZUMIENIE:

GDZIE SA ROZNICE?

ZEBY JE ZROZUMIEC,
- TRZEBA PODJAC

PROBE ZROZUMIENIA
INNYCH
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Iceland D{/H_‘

Liechtenstein Active
Norway citizens fund

Dziekuje!

Katarzyna Szajda
kasia.szajda@gmail.com
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