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Czlowiek od pierwszych dni swojego rozumnego dziatania musi dokonywac wybo-
réw miedzy réznymi racjami. Kiedy owe racje sg rownorzedne — badz to w ich niedo-
godnosci, badz to w ich atrakcyjnosci — stajg si¢ tym, co encyklopedycznie nazywa-
ne jest dylematem. Majac na wzgledzie, ze wiekszos$¢ dorostego zycia ludzie czynni
zawodowo spedzaja w organizacjach, przewodnim tematem naszego XIII przedsig-
wzigcia z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami w edycji z 2016 roku (pierwsza pu-
blikacja z tego zakresu pojawita si¢ w 1993 roku) sa Dylematy zarzqdzania kadrami
w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Dylematy sa przez nas traktowa-
ne zaréwno jako staty element praktyki gospodarczej organizacji, jak i nieodtgczny
komponent metodycznych i konceptualnych rozwazan podejmowanych w pracach
badawczych. Tradycyjnie przyjelisSmy zatem, ze gtownym celem realizowanego pro-
jektu jest zaprezentowanie wynikow badan teoretycznych i empirycznych, podziele-
nie si¢ doswiadczeniami badawczymi oraz wywodzacymi si¢ z praktyki gospodar-
czej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszaréw badan.

Rezultatem przyjetego przez nas przedsiewzigcia badawczego sa dwa tomy ar-
tykutow. Pierwsza publikacja zostata poswigcona zagadnieniom zarzadczo-ekono-
micznym, a druga — zarzadczo-psychologicznym. Podziat ten odpowiada profilom
naukowo-badawczym organizatorow projektu, tj. Katedry Zarzadzania Kadrami
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu oraz Instytutu Psychologii Uniwersy-
tetu Wroctawskiego, a uksztattowat si¢ tez w wyniku wieloletniej wspotpracy.

W tym kontekscie chyba zbedne staje si¢ szczegétowe wyjasnienie, dlaczego
przyjmowana przez nas perspektywa dotyczaca dylematow jest stosunkowo szero-
ka. Wystarczy powiedzie¢, ze dylematy moga by¢ zrodtem r6éznych napig¢ w orga-
nizacji: na tle psychologicznym, interpersonalnym, spotecznym, zarzadczym czy
ekonomicznym. Napiecia mogg dziata¢ destrukcyjnie, ale mogg tez oddziatywac
stymulujgco na kreatywnos$¢ i przedsigbiorczos¢. Dylematy moga tez generowac
konflikty. Z jednej strony moga to by¢ konflikty o charakterze dysfunkcjonalnym,
powodujace niekiedy nieodwracalne szkody w organizacji. Jednak z drugiej strony
moga to by¢ tez konflikty funkcjonalne, ktore przy wtasciwym podejsciu kadry me-
nedzerskiej do ich rozwigzywania mogg prowadzi¢ do usprawnien organizacyjnych,
podnoszenia jako$ci relacji interpersonalnych, kreowania innowacyjnych rozwigzan
zarzadczych, a tym samym przyczynia¢ si¢ do powodzenia organizacji i jej pracow-
nikow. Z kolei dylematy w pracy naukowo-badawczej moga przesadzic¢ o stagnacji
lub progresie tworzonych rozwigzan konceptualnych i metodycznych.

Artykuly w obu tomach zostaly uporzadkowane wedtug kolejnosci alfabetycz-
nej nazwisk ich autoréow. W pracy mozna jednak wyrdzni¢ kilka gldéwnych obszarow
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problemowych, ktérym poswiecone sa poszczegolne referaty. W niniejszym tomie,
ktorego tytul nawigzuje do dylematow zarzadczych i ekonomicznych zarzadzania
kadrami, zidentyfikowano sze$¢ takich obszarow.

Jednym z nich sg wybrane narzgdzia realizacji celow zarzadzania zasobami
ludzkimi. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu tomach termin zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi jest czgsto zamiennie stosowany z takimi pojeciami, jak zarzadzanie
kadrami czy zarzadzanie kapitatem ludzkim. Wracajac jednak do zawartosci meryto-
rycznej wyodrgbnionej problematyki, nalezy stwierdzi¢, ze prowadzone tutaj dysku-
sje obejmuja perspektywy i narzedzia oceny sieciowych wlasciwosci kadr, awanse
i odej$cia pracownikow z przedsigbiorstwa ze wzgledu na dziatalno$¢ szkoleniowa
organizacji, fabularyzm i probabilizm w grach serio, determinanty szans na szkole-
nia z wykorzystaniem intranetu i Internetu oraz rutynizacje¢ i wspotzaleznos¢ w per-
spektywie zespotowe;.

Kolejny obszar problemowy stanowia ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego. Podejmowane zagadnienia dotycza na przyktad potencja-
hu kompetencyjnego przedsigbiorstwa oraz potencjatu pracownikdéw. W pierwszym
uwaga jest skupiona na ocenie potencjatu kompetencyjnego wybranego typu przed-
sigbiorstwa wytworczego, a w drugim na istocie, obszarach oraz skalach ujawniania
potencjatu zatrudnionych jako talentow. Watek zarzadzania talentami jest tez oma-
wiany w kontek$cie matych i §rednich przedsigbiorstw. Ponadto znajduja si¢ tutaj
prace poswigcone karierze pracownikow wiedzy na rynku ushug medycznych czy tez
rozwojowi pracownikéw w ramach srodkow europejskiego funduszu spotecznego.

Pewne zainteresowanie wzbudza tez problematyka kapitatu ludzkiego i kompe-
tencji pracowniczych w perspektywie miedzynarodowej. W tym zakresie pojawiaja
si¢ prace, w ktorych autorzy starajg si¢ wyjasni¢, na czym polega globalna kariera
utalentowanych pracownikow we wspotczesnych organizacjach, jakie beda kluczo-
we kompetencje pracownikoéw przysztosci w opinii ekspertow miedzynarodowych
czy tez czego dotyczg bariery i1 dysfunkcje w transferze wiedzy pomiedzy centralg
korporacji a filig zagraniczng. Tutaj ulokowane sg tez artykuty, w ktorych dokony-
wane sa badania poréwnawcze i ktore dotycza korelacji pojawiajacych sie miedzy
wartosciowaniem kompetencji kierownikéw personalnych a wynikami uzyskiwa-
nymi przez przedsigbiorstwa polskie i zagraniczne w Polsce, a takze kompleksowej
elastycznosci zarzadzania kapitatem ludzkim w polskich i litewskich firmach.

W prezentowanym zbiorze artykuléw mozna tez wyodrebnié prace pos§wigcone
przywodztwu i rozwigzaniom kadrowo-zarzadczym w sektorze publicznym. Podej-
mowane zagadnienia dotycza roli i kompetencji przywodcy w rozwigzywaniu kon-
fliktow spotecznych na przykladzie protestu gminnych pracownikéw socjalnych,
dobrych praktyk oceniania pracownikow w wybranych jednostkach samorzadu te-
rytorialnego, wyzwan stojacych przed menedzerami ochrony zdrowia ze wzglgedu
na zmiany w systemie ochrony zdrowia oraz zarzadzania kapitatem ludzkim w pol-
skich uczelniach.
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Przedmiotem innej, dajacej si¢ wyodrebni¢ grupy artykutow, sa przyklady dyle-
matow logicznych i analitycznych w teorii i praktyce zarzgdzania zasobami ludzki-
mi. W swoich dyskusjach autorzy podejmuja probe identyfikacji quasi-pelnej tresci
pojecia zatrudnialnos$¢, wykorzystywania analityki biznesowej w zarzadzaniu kadra-
mi w przedsiebiorstwie, przetrwania organizacji w ujeciu ewolucyjno-kulturowym
czy tez postawy specjalistoéw od zarzadzania zasobami ludzkimi wobec wykorzysta-
nia potencjatu pracy zespolowe;j.

Ostatni obszar problemowy, jaki redaktorzy wyrdznili w niniejszym zbiorze ar-
tykulow, mozna zatytutowac: nowa gospodarka i nowe trendy. Z jednej strony znaj-
duja si¢ tutaj bowiem prace poswiecone zarzadzaniu kapitalem intelektualnym lub
tez analizie zarzadzania wynagrodzeniami w organizacjach nowej gospodarki czy
tez szerzej — gospodarki opartej na wiedzy. Z drugiej sa tez referaty podejmuja-
ce probe identyfikacji nowych trendow w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
aw tym kultury profesjonalizmu, budowania wizerunku pracodawcy czy ryzyka per-
sonalnego i realizacji strategii kadrowych w kontekscie wybranych megatrendow.

Na zakonczenie jeszcze kilka stow wyjasnienia. Otd6z w naszym przekonaniu
tytutowych dylematéw Czytelnik powinien poszukiwaé nie tyle w tresci poszcze-
gblnych artykulow, ile w wyborze dokonywanym z catej réoznorodnos$ci prezento-
wanych koncepcji, podej$¢, rozwigzan, metod czy narzgdzi na gruncie rozwazan
teoretycznych i analizowanych wynikow badan empirycznych. Zywimy nadzieje,
ze zawarte w tym dziele tresci beda stanowi¢ inspiracje zarowno dla teoretykow, jak
i praktykow zarzadzania. W tym miejscu pragniemy rowniez zlozy¢ wyrazy serdecz-
nego podzigkowania wszystkim, ktérzy wniesli swoj wktad w przygotowanie i wy-
danie niniejszej publikacji; Czytelnikom za$ dedykujemy taka oto sentencje, stano-
wiaca nasza wlasng refleksje sformutowang po lekturze tego dzieta:

Im wiecej wiem, tym wigcej mam dylematow. Lepiej mie¢ dylematy czy nie miec
dylematow? — Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE prof. zw. dr hab. Tadeusz Listwan
Katedra Zarzadzania Kadrami Katedra Zarzadzania
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi
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UTILIZING A POTENTIAL OF TEAMWORK
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Streszczenie: Artykut prezentuje wyniki badan, ktérych celem byto zbadanie, jakie postawy
prezentuja specjalisci ZZL wobec wykorzystania potencjatu pracy zespotowej w zaleznosci
od rodzaju wykonywanych zadan i dotychczasowego do$wiadczenia zawodowego. Analiza
otrzymanych wynikéw wykazata, ze respondenci preferowali prace zespotowa tylko gdy za-
danie wymagato kreatywnosci, przetamywania schematow oraz duzego dos§wiadczenia. Nato-
miast praca indywidualna byta preferowana, gdy zadanie wymagato szybkiego podejmowania
decyzji, odpowiedzialno$ci, pewnosci siebie, wnikliwej oceny, zaangazowania, podejmowa-
nia ryzyka i wytrwato$ci. Stwierdzono istotng statystycznie zalezno$¢ pomigdzy posiadaniem
doswiadczenia w kierowaniu zespotami a preferencja do wyboru pracy indywidualnej wtedy,
gdy zadanie wymaga wiedzy specjalistycznej, zaradnosci i odpowiedzialno$ci. Dodatkowo
stwierdzono, ze kobiety w poréwnaniu z me¢zczyznami preferowaty prace indywidualna, gdy
zadanie wymagato elastycznoS$ci dziatania oraz wytrwalosci.

Stowa kluczowe: praca zespolowa, postawy, zarzadzanie zespolami, zarzadzanie zasobami
ludzkimi.

Summary: The article presents the results of research regarding HR specialists’ attitude to
utilizing a potential of teamwork depending on the type of tasks performed and the work ex-
perience. The analysis of obtained results indicated that respondents preferred teamwork only
when the task required creativity, breaking schemes and extensive experience. In contrast,
individual work was preferred when the task required quick decision-making, responsibili-
ty, confidence, thorough assessment, commitment, risk-taking and perseverance. Statistically
significant positive relationship was found between experience in managing teams and pre-
ference to individual work when the task required specialist knowledge, resourcefulness and
responsibility. Additionally, it was found that women preferred individual work more than
men when the task required flexibility and perseverance.

Keywords: teamwork, attitudes, team management, Human Resource Management.
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1. Wstep

Z badan przeprowadzonych zaréwno wsrod zagranicznych, jak i polskich pracodaw-

cow wynika, ze jednymi z najwyzej ocenianych oraz najbardziej poszukiwanych

kompetencji, ktore powinni posiada¢ kandydaci do pracy, sa umiejetnosci pracy ze-
spotowej [Eurobarometer 2010; Sztandar-Sztanderska i in. 2010; Budnikowski 1 in.

2012]. Na tej podstawie mozna wysnuc¢ wniosek, ze postawy wobec wykorzystywa-

nia pracy zespotowej w przedsi¢biorstwach i organizacjach sg silnie pozytywne. Ta-

kie podejscie ma uzasadnienie w wynikach licznych badan, wskazujacych na korzy-
$ci mozliwe do osiagnigcia dzigki tej formie pracy, m.in.:

* uzupehienie i rozszerzenie potencjatu pojedynczych oséb powyzej poziomu do-
stepnego jakiejkolwiek jednostce [Church 1998; Katzenbach, Smith 2001; West
2012],

* zroznicowanie poznawcze wynikajace z roznorodnosci i kolektywnosci wiedzy,
umiejetnosci i doswiadczenia poszczeg6dlnych cztonkéw zespotu [Katzenbach,
Smith 2001; Kozusznik 2005; Gellert, Nowak 2008],

* powstawanie kreatywnych i innowacyjnych pomystow przy jednoczesnej moz-
liwosci dokonywania ich wielostronnej i wnikliwej oceny [Lawthom 2003;
Adams, Galanes 2008],

» zwickszenie elastycznosci dzialania i mozliwosci adaptacji do zmieniajacych si¢
sytuacji [Rico i in. 2011; West 2012],

* zmniejszenie poczucia stresu zwigzanego z podejmowaniem decyzji i zwigksze-
nie poczucia pewnos$ci w trakcie wykonywania zadania [Lechler 2001; Rollin-
son 2008],

* wzajemne inspirowanie i pobudzanie do dzialania zwigkszajace zaangazowanie
1 wytrwatos¢, a przez to wplywajace na krotszy czas i lepsza jakos¢ wykonania
[Unsworth,West 2003; Gellert, Nowak 2008; West 2012],

» wrzrost satysfakcji z pracy [Kozusznik 2005; Adams, Galanes 2008; Pitts 2009],

* poczucie wspolnej tozsamosci, spojnosci i dumy [Kohn, O’Connel 2008; West
2012].

Dodatkowo, oprocz korzysci bezposrednio zwigzanych z pracg zespotu, jako
konsekwencje jej wykorzystywania wskazuje si¢ takze zwiekszenie wewngtrznej
spojnosci organizacji poprzez poczucie zbieznosci celow jednostkowych z organi-
zacyjnymi oraz zwigkszenie zaangazowania zgodnego z promowang przez organi-
zacj¢ kultura [Rollinson 2008; West 2012].

Jednak, mimo przytoczonych korzysci, wykorzystywanie zespoldw bywa rzad-
sze niz mozna si¢ spodziewac [Unsworth, West 2003; Kozusznik 2014]. Niechec,
a czasami nawet opor wobec pracy zespotowej moze by¢ wyjasniany z jednej stro-
ny brakiem niezbgdnych umiejgtnosci lub dotychczasowymi negatywnymi doswiad-
czeniami [Pfaff, Huddleston 2003; Ruiz-Ulloa, Adams 2003]. Z drugiej za§ wskazuje
si¢ na kwestie braku wtasciwego klimatu organizacyjnego, zastgpowanego nasta-
wieniem na indywidualizm, a nawet egoizm w dzialaniu [Kozusznik 2014], wzmac-
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niany przez sposoby kontroli, oceny i premiowania pracownikoéw [Blikle 2014; Ko-
zusznik 2014]. W takiej sytuacji spada zaufanie zarowno do wspotpracownikow. jak
i do sposobu wykorzystania wniesionej przez siebie pracy [Costa 2003; Ruiz-Ulloa,
Adams 2003; West 2012], co zniecheca do inwestowania czasu i wysitku w proces
budowania zespotu i ponoszenia odpowiedzialnosci za pracg innych [Katzenbach,
Smith 2001; West 2012].

Nalezy jednak wyraznie podkresli¢, ze to, czy zespot wykorzysta swdj potencjal,
nie jest dzielem przypadku, lecz konsekwencja wlasciwego i aktywnego zarzadzania
ze strony jego kierownictwa [Katzenbach, Smith 2001; Roberge, Dick 2010; Kozusz-
nik 2014] oraz przyjecia strategii zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji [Bas-
sett-Jones 2005; Pitts 2009; Rabl, Triana 2014]. Warto dodatkowo zauwazy¢, ze cele
zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) okre$lone przez Armstronga [2007] m.in. jako
osiaganie lepszych wynikdw i przewagi opartej na kapitale ludzkim, zarzadzanie wie-
dza, wzmacnianie motywacji i zaangazowania pracownikow sg zbiezne z potencjal-
nymi korzysciami wynikajgcymi z pracy zespotowej i mozliwe do osiagnigcia dzieki
wykorzystaniu tej formy pracy. Natomiast role przypisywane specjalistom ZZL obej-
muja m.in. proaktywne, wigzace si¢ z wptywaniem na zatrudnionych ludzi, role strate-
ga, interwencjonisty i monitorujacego. Wydaje si¢ wiec, ze postawy specjalistow ZZL
wobec wykorzystania potencjalu pracy zespotowej powinny by¢ silnie pozytywne.
Tym bardziej ze ich wyrazne prezentowanie moze dodatkowo wptywac na ksztatto-
wanie i utrwalanie pozadanych postaw wsrod pracownikdéw [Juchnowicz (red.) 2014].

Powyzsze przemyslenia staly si¢ punktem wyjscia do przeprowadzenia badan
wlasnych

2. Badania wlasne
2.1. Metodyka badania

Celem prezentowanego opracowania byto zbadanie:

» Jakie postawy prezentuja specjalisci ZZL wobec wykorzystywania pracy zespo-
towej?

* Czy postawy prezentowane przez specjalistéw ZZL wobec wykorzystywania
pracy zespolowej zaleza od wymagan zadania?

*  Czy postawy prezentowane przez specjalistow ZZL wobec wykorzystania pracy
zespolowej zwigzane sg z dotychczasowym doswiadczeniem w zakresie kiero-
wania zespotami?

Przyjeto dwa zatozenia. Po pierwsze, postawa to wzglednie stala tendencja do
pozytywnego lub negatywnego warto$ciowania idei lub obiektu, a wigc oceniania go
i/lub reagowania nan okreslonymi emocjami, ktéra wptywa na zachowanie jednost-
ki poprzez co najmniej dwa mechanizmy, tj. automatyczne ksztaltowanie sposobu
postrzegania obiektu oraz kontrolowane ksztaltowanie $wiadomych intencji kiero-
wanych na obiekt [Wojciszke 2003, s. 209]. Po drugie, decyzja o wykorzystaniu lub
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niepodejmowaniu pracy zespolowej, rozumianej jako celowe wspotdziatanie osob
faczacych 1 wykorzystujacych swoje kompetencje zgodnie z przyjetymi zasadami
dziatania i podziatem rol [Unsworth, West 2003; Gellert, Nowak 2008], wynika z su-
biektywnej oceny jej uzytecznosci. Cztowiek wybiera te dziatania, ktoére w jego oce-
nie sg najbardziej uzyteczne, to znaczy, ze bilans pomigdzy potencjalnymi korzy-
sciami a kosztami, obejmujacymi takze ryzyko takiego dziatania, jest dodatni [Dzik,
Tyszka 2004; Zaleskiewicz 2011]. Jesli wiec praca zespotowa jest postrzegana jako
uzyteczna i dajaca szanse na osiagniecie celu, to zachowanie takie bedzie preferowa-
ne, a postawy wobec niej pozytywne [Manstead i in. 1996; Wojciszke 2003].

W badaniu przeprowadzonym w okresie pazdziernik — grudzien 2015 udzial wzig-
1o 50 specjalistoéw ZZL z ponad 40 r6znych przedsigbiorstw i organizacji publicznych
zlokalizowanych w pdtnocnej Polsce, ktore wyrazity zgode na udziat w badaniu. Re-
prezentowaty one takie branze, jak budownictwo, energetyke, finanse, przemyst spo-
zywczy, handel i ustugi, a takze organizacje sektora publicznego. Po wstgpnej wery-
fikacji wypelionych kwestionariuszy ankiety do dalszej analizy zakwalifikowano
49 z nich. Wiek badanych miescit si¢ w przedziale 25-55 lat, a $rednia wieku wy-
nosita 34,8 lat. Wérdd badanych 63% stanowili mezezyzni (31 osdb), a 37% kobiety
(18 0sob). Wszyscy badani deklarowali doswiadczenie w pracy zespotowej, dodatko-
wo 57% (28 o0sob) deklarowato doswiadczenie w kierowaniu zespotem.

Respondentow poproszono o odpowiedz na pytanie dotyczace preferencji wobec
pracy indywidualnej versus zespotowej w zaleznosci od wymagan zadania. Pytanie
brzmiato: ,,Wyobraz sobie sytuacje, w ktorej mozesz wybrac, czy bedziesz pracowac
indywidualnie, czy zespotowo. Ktére dziatania (indywidualne czy zespotowe) daja
wieksza szanse powodzenia, jesli zadanie wymaga...”. Lista wymagan zwigzanych
z zadaniami, podana w dalszej cz¢$ci arkusza, powstata na podstawie przegladu lite-
ratury dotyczacej potencjalnych korzysci pracy zespotowej i obejmowata w kolejno-
Sci alfabetycznej: duze doswiadczenie, elastyczne dziatanie, kreatywno$¢, odpowie-
dzialno$¢, pewnos¢ siebie, poczucie misji, podejmowanie ryzyka, przetamywanie
schematdw, radzenie sobie ze stresem, szybkie podejmowanie decyzji, umiejgtnosci
praktyczne, wiedze specjalistyczna, wnikliwg ocene, wydajnos¢, wytrwato$¢, zaan-
gazowanie, zaradno$¢, zdolno$¢ przewidywania. Respondenci odpowiadali wedtug
pigciostopniowej skali, gdzie 1 oznaczato ,,zdecydowanie indywidualnie”, 2 — ,ra-
czej indywidualnie”, 3 — ,,tak samo indywidualnie lub zespotowo”, 4 — ,raczej ze-
spolowo”, 5 — ,,zdecydowanie zespotowo”.

2.2. Wyniki badan

W pierwszym etapie analizy wykorzystano test ,,t-Studenta dla jednej grupy”, po-
zwalajacy zweryfikowac istnienie lub brak preferencji wobec jednej z propono-
wanych form pracy. Uzyskanie $redniej roéwnej 3 przy danym wymaganiu zadania
oznaczato brak preferencji wobec pracy indywidualnej lub zespotowej. Uzyskanie
sredniej wyzszej niz 3 oznaczato przewage odpowiedzi wskazujacych na preferen-
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cje wobec pracy zespotowej, natomiast $rednia nizsza niz 3 — na preferencje wobec
pracy indywidualnej. Wyniki uzyskane dla poszczegdlnych wymagan zadania wraz
z poziomem istotno$ci stwierdzonych roznic przedstawiono w tab. 1.

Tabela 1. Wyniki testu t-Studenta ukazujace réznice pomiedzy odpowiedziami badanych a testowanag
warto$cia 3 jako miarg preferencji osob badanych wobec pracy zespotowej lub indywidualnej

w zaleznosci od wymagan zadania. Odpowiedzi na skali: 1 — ,,zdecydowanie indywidualnie”;

5 —,,zdecydowanie zespolowo”

Zadanie wymaga Srednia zzgﬁizi t p Pf;f;rrzr(l:;]e
kreatywnosci 4,10 1,10 7,37 10,001 zespotowej
przelamywania schematow 3,65 0,65 3,75 10,001 zespotowej
duzego doswiadczenia 3,63 0,63 3,91 10,001 zespotowej
umiej¢tnosci praktycznych 3,34 0,34 1,86 |nieistotne brak
wydajnosci 3,25 0,25 1,60 |nieistotne brak
wiedzy specjalistycznej 3,22 0,22 1,13 | nieistotne brak
radzenia sobie ze stresem 3,04 3,04 0,20 | nieistotne brak
poczucia misji 2,97 -0,03 —0,12 |nieistotne brak
zdolnosci przewidywania 2,95 -0,05 —0,23 |nieistotne brak
zaradnos$ci 2,83 —0,17 —1,18 [ nieistotne brak
elastycznos$ci dziatania 2,73 -0,27 —1,46 | nieistotne brak
wytrwatosci 2,62 -0,38 -2,64 10,01 indywidualnej
podejmowania ryzyka 2,61 -0,39 -2,13 10,05 indywidualnej
zaangazowania 2,59 -0,41 -2,92 10,01 indywidualnej
wnikliwej oceny 2,54 -0,46 -2,60 10,01 indywidualnej
pewnosci siebie 2,10 -0,90 v-5,38 0,001 indywidualne;j
odpowiedzialnosci 1,91 -1,09 -7,76 10,001 indywidualne;j
szybkiego podejmowania 1,61 -1,39 —11,60 {0,001 indywidualnej
decyzji

Zrodlo: opracowanie wilasne.

Analiza otrzymanych wynikow wykazala, ze badani respondenci preferowali
prace zespotowa tylko w trzech przypadkach, tj. gdy zadanie wymagato kreatywno-
$ci, przetamywania schematow oraz duzego doswiadczenia. Przy tym tylko w przy-
padku wymagan zwigzanych z kreatywnoscia postawa ta byta wyraznie silna (4,1),
w pozostatych dwoch umiarkowana (3,6). Natomiast praca indywidualna preferowa-
na byla az w siedmiu przypadkach, tj. gdy zadanie wymagalo szybkiego podejmo-
wania decyzji, odpowiedzialnos$ci, pewnosci siebie, wnikliwej oceny, zaangazowa-
nia, podejmowania ryzyka i wytrwatosci.
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Warto réwniez podkresli¢, ze w najwigkszej liczbie, bo az w o§miu przypadkach,
badani wskazywali na takie same preferencje do wykonywania zadania w zespole lub
indywidualnie, gdy wymagato ono umiej¢tnosci praktycznych, wydajnosci, wiedzy
specjalistycznej, radzenia sobie ze stresem, poczucia misji, zdolnosci przewidywania,
zaradno$ci oraz elastycznoS$ci dzialania. Na szczegdlng uwage zastuguje w tym miej-
scu fakt, ze w opinii badanych istnieje taka sama szansa wykonania zadania wymagaja-
cego wydajnosci niezaleznie od tego, czy praca wykonywana jest zespotowo, czy indy-
widualnie. Jednak na podstawie wczesniej przytoczonych wynikéw badan to wlasnie
ten iloSciowy aspekt pracy moze by¢ najszybciej osiagnigty poprzez prace zespolowa.

Dodatkowo przeprowadzona analiza uwzgledniajaca pte¢ badanych pozwolita
stwierdzi¢, ze w zakresie dwoch zmiennych istniejg statystycznie istotne réznice po-
migdzy odpowiedziami uzyskanymi od kobiet i me¢zczyzn. Wyniki testu ,,t-Studenta
dla dwoch grup niezaleznych” przedstawiono w tab. 2.

Tabela 2. Wyniki testu ,,t-Studenta” ukazujace statystycznie istotne rdznice w odpowiedziach
kobiet i mgzczyzn na pytanie: ktore dziatania (indywidualne czy zespotowe) daja wigksze szanse
powodzenia, jesli zadanie wymaga...”. Odpowiedzi na skali: 1 —,,zdecydowanie indywidualnie”;
5 — ,,zdecydowanie zespotowo”

. Kobiety Mezczyzni
Zadanie wymaga $rednia $rednia ! p
elastycznos$ci 2,45 3,29 -2,27 0,05
dziatania
wytrwatosci 2,37 3,00 -2,24 0,05

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Analiza otrzymanych wynikow wykazata, ze kobiety w porownaniu z m¢zezy-
znami wybieraty odpowiedzi $§wiadczace o preferencji wobec pracy indywidualnej,
gdy zadanie wymagato elastycznos$ci dziatania oraz wytrwato$ci. Mezczyzni przy
tych wymaganiach zadania wskazywali na odpowiedz ,,tak samo indywidualnie i ze-
spotowo”. Dodatkowo analiza korelacji wykazata istotng statystycznie zalezno$¢ po-
migdzy plcig a preferencja do wyboru pracy indywidualnej, jesli zadanie wymaga
elastycznosci w dziataniu (r = 0,36; p < 0,01) oraz wytrwatosci (» = 0,34; p <0,01).
Jednoczesénie nie stwierdzono istnienia statystycznie istotnej zalezno$ci pomigdzy
uzyskanymi odpowiedziami a wiekiem respondentow

Natomiast analiza uwzgledniajgca doswiadczenie respondentow w kierowaniu
zespotami pozwolita stwierdzi¢, ze w zakresie trzech zmiennych istnieja statystycz-
nie istotne rdznice w odpowiedziach udzielanych przez osoby deklarujace takie do-
$wiadczenie oraz jego brak. Wyniki testu ,,t-Studenta dla dwoch grup niezaleznych”
przedstawiono w tab. 3.

Analiza otrzymanych wynikow pozwolita stwierdzi¢, ze jesli zadanie wymaga-
o wiedzy specjalistycznej, zaradno$ci oraz odpowiedzialnosci, to osoby deklarujace
doswiadczenie w kierowaniu zespotami silniej preferowaty prace indywidualng niz


http://mostwiedzy.pl

Pobrano z mostwiedzy.pl

A\ MOST

Postawy specjalistow ZZL wobec wykorzystywania potencjatu pracy zespotowej 203

Tabela 3. Wyniki testu ,,t-Studenta” ukazujace statystycznie istotne réznice w odpowiedziach
0s0b deklarujacych doswiadczenie w kierowaniu zespotem lub jego brak, na pytanie: ,ktore
dziatania (indywidualne czy zespotowe) daja wieksze szanse powodzenia, jesli zadanie wymaga...”.

Odpowiedzi na skali: 1 —,,zdecydowanie indywidualnie”; 5 — ,,zdecydowanie zespotowo”
Brak do$wiadczenia Doswiadczenie
Zadanie wymaga w kierowaniu w kierowaniu t D
zespotem zespolem
wiedzy specjalistycznej 3,80 2,78 2,62 0,01
zaradnos$ci 3,25 2,50 2,86 0,01
odpowiedzialnosci 2,45 1,54 3,53 0,001

Zrodto: opracowanie wilasne.

osoby deklarujace brak takiego do§wiadczenia. Jesli zadanie wymagato wiedzy spe-
cjalistycznej, osoby bez do$wiadczenia w kierowaniu zespotami preferowaty prace
zespotowa (3,8), podczas gdy osoby posiadajace takie doswiadczenie wskazywaty
preferencje do pracy indywidualnej (2,78). W przypadku zadania wymagajacego za-
radno$ci odpowiedzi respondentdw z poszczegdlnych grup skupiaty si¢ po dwoch
stronach punktu srodkowego skali, tj. w przypadku osob bez do§wiadczenia w kie-
rowaniu zespotami po stronie preferencji do pracy zespotowej (3,25), a w przypad-
ku respondentow posiadajacych takie doswiadczenie po stronie preferencji do pracy
indywidualnej (2,50). W przypadku zadania wymagajacego odpowiedzialnosci obie
grupy respondentow preferowaty prace indywidualng. Nalezy jednak podkresli¢, ze
preferencje osob posiadajacych do§wiadczenie w kierowaniu zespotami byty w tym
zakresie znaczaco silniejsze. Powyzsze wyniki poddano takze analizie korelacji,
ktora wykazata istotng statystycznie zalezno$¢ pomigdzy posiadaniem doswiadcze-
nia w kierowaniu zespotami a preferencja do wyboru pracy indywidualnej, jesli za-
danie wymaga wiedzy specjalistycznej (» = —0,33; p < 0,05), zaradnosci (r = —0,42;
p <0,001) oraz odpowiedzialnosci (» = —0,48; p < 0,001).

3. Dyskusja wynikow

Przeprowadzone analizy pozwolity stwierdzi¢, ze specjalisci ZZL uczestniczacy
w badaniu nie prezentuja pozytywnych postaw wobec mozliwo$ci wykorzystania
pracy zespotowe;j. Jesli wzia¢ pod uwage wymagania zadan, to w wigkszosci przy-
padkow nie ma istotnej rdznicy pomiedzy preferencjami do pracy zespotowej vs in-
dywidualnej lub tez praca indywidualna wskazywana jest jako przynoszaca wicksze
szanse na wykonanie zadania, mimo ze dotyczy sytuacji wskazywanych w literatu-
rze jako mozliwe do szybszego lub tatwiejszego osiggni¢cia dzigki wykorzystaniu
pracy zespotowe;.

Postawy wobec pracy zespotowej wsrod badanych specjalistow ZZL sa pozy-
tywne tylko wtedy, gdy zadanie wymaga kreatywnosci, przetamywania schema-
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tow oraz duzego do$wiadczenia. Przy tym tylko w przypadku wymagan zwigza-
nych z kreatywno$cia postawa ta jest wyraznie silna. Preferencje do pracy w zespole
w sytuacjach wymagajacych zréznicowania poznawczego, w tym takze dotychcza-
sowych doswiadczen, wydajg si¢ dos¢ oczywiste. Sg to najczgsciej wymieniane w li-
teraturze potencjalne korzy$ci wynikajace z takiej formy pracy. Zastanawiajace jest
jednak, ze osoby deklarujace doswiadczenie zawodowe w pracy zespotowej (wWszy-
scy badani) preferuja ja tylko w tym aspekecie.

Praca indywidualna preferowana byta az w siedmiu przypadkach okreslonych
specyficznymi wymaganiami zadan. Co wigcej, badani deklarujacy doswiadczenie
w kierowaniu zespotami, w poréwnaniu z osobami bez takiego doswiadczenia, pre-
zentowali bardziej negatywne postawy wobec pracy zespotowej, jesli zadania wy-
magaty odpowiedzialnosci, zaradno$ci lub wiedzy specjalistycznej. Doktadne okre-
slenie powodow takich postaw wymagatoby dalszych badan. Jednak na podstawie
zaprezentowanego przegladu literatury oraz zatozen dotyczacych oceny uzyteczno-
$ci dziatan wydaje sie, ze postawy badanych mogly zosta¢ uksztaltowane miedzy
innymi poprzez dotychczasowe negatywne do$wiadczenia wptywajace na obecng
oceng ich uzytecznosci. By¢ moze oczekiwanie od kandydatéw do pracy umiejgtno-
$ci i predyspozycji w tym zakresie, formutowane w wigkszosci cytowanych badan,
zwiazane jest z checia tworzenia nowych zespotow, skupiajacych nowych pracow-
nikow. Nie moze jednak by¢ to jedyne wdrazane rozwigzanie, poniewaz wykorzy-
stywanie potencjalu zespotu wigze si¢ ze Swiadomym i planowym jego zarzadza-
niem, wynikajagcym zaro6wno z posiadanych umiejetnosci, jak i postaw wobec ich
wykorzystania. Wydaje sie, ze to wlasnie specjalisci ZZL powinni posiada¢ i rozwi-
ja¢ umiejetnosci pracy zespotowej, a takze propagowac je wsrdd juz zatrudnionych.
W przeciwnym razie takze nowo przyjeci pracownicy moga szybko przyjac posta-
Wy zastane w organizacji.

4. Zakonczenie: ograniczenia i dalsze kierunki badan

Zaprezentowane wyniki posiadajg specyficzne dla tego rodzaju badan ograniczenia,
ale jednoczes$nie wskazuja dalsze kierunki badan. Podstawowe ograniczenie, nie po-
zwalajgce na uogodlnianie otrzymanych wynikow, stanowi fakt udziatu w badaniu
tylko 50 specjalistow ZZL z 40 r6znych przedsigbiorstw i organizacji publicznych.
Nie mogg wigc by¢ one traktowane jako reprezentatywne Z drugiej jednak strony
wydaje sig, ze moga przyczynic si¢ do lepszego poznania czeséci problematyki zwig-
zanej z zarzadzaniem zespotami.

Dalsze kierunki kontynuujace zaprezentowane badania powinny bra¢ pod uwagg
miedzy innymi charakterystyke i specyfike zadan wykonywanych w badanych organi-
zacjach, doglebniejsza analize dotychczasowych doswiadczen w zakresie pracy zespo-
lowej, zarbwno na poziomie catej organizacji, jak i jej poszczegolnych pracownikow,
a takze ocene zaleznos$ci pomiedzy poziomem posiadanych kompetencji do pracy ze-
spotowej, doswiadczeniami w tego rodzaju pracy a postawami wobec niej. Dodatko-
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wym, ciekawym kierunkiem dalszej eksploracji badawczej, wynikajacym z uzyska-
nych w prezentowanym badaniu wynikow, wydaje si¢ kwestia weryfikacji istnienia
réznic w postawach kobiet i mg¢zczyzn wobec pracy zespotowej. Tym bardziej ze
wnioski z takich badan wpisywatyby si¢ w zagadnienia zarzadzania réznorodnoscig.
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