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Wstep

Oddajemy w rece Czytelnika drugg publikacje stanowigca rezultat projektu ba-
dawczego z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Przewodnim tematem edycji
w roku 2016 — o czym juz byla mowa we Wstepie do PN 429 — sa Dylematy zarzg-
dzania kadrami w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Przypomnijmy
tez, ze o ile w PN 429 dylematy byly rozpatrywane w kontekscie problemow zarzad-
czo-ckonomicznych, to w tomie niniejszym akcent zostaje przesuni¢ty na problemy
zarzadczo-psychologiczne. Zatem i w jednym, i w drugim tomie wspolnym punk-
tem odniesienia jest zarzadzanie, ktéorego podmiotem oddziatujacym i jednoczesnie
przedmiotem oddzialywania sa pracownicy. Z tego tez wzgledu obydwie publika-
cje majg charakter komplementarny. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu publika-
cjach terminy ,,zarzadzanie kadrami”, ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi” czy ,,zarza-
dzanie kapitalem ludzkim” sg czgsto stosowane zamiennie.

W PN 429 zidentyfikowano sze$¢ zasadniczych obszaréw problemowych, do
ktorych nawigzywali poszczegolni autorzy. Byly to: wybrane narzedzia realizacji
celow zarzadzania zasobami ludzkimi, ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego, kapitat ludzki i kompetencje pracownicze w perspektywie
miedzynarodowej, przywodztwo i rozwigzania kadrowo-zarzadcze w sektorze pu-
blicznym, dylematy logiczne i analityczne w teorii i praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz nowa gospodarka i nowe trendy. Zatem przyjmowana przez autorow
perspektywa dotyczaca dylematow byta stosunkowo szeroka. Podobnie rzecz si¢ ma
w niniejszym tomie. Chociaz i tutaj artykuty uporzadkowano wedtug kolejnosci al-
fabetycznej nazwisk ich autorow, to w strukturze problemowej PN 430 mozna wy-
odrebnic sze$¢ zasadniczych obszarow tematycznych.

Jednym z nich sg czynniki pozackonomiczne warunkujace postawy i motywacje
pracownikéw. Autorzy zainteresowani tg problematyka podjeli dyskusj¢ m.in. nad
takimi zagadnieniami, jak: ksztattowanie warunkow pracy z wykorzystaniem party-
cypacji pracownikow jako wyrazu respektowania ich interesow, zrodta satysfakcji
zawodowej w §rodowisku pracownikow wiedzy, organizacyjne zachowania obywa-
telskie i dzielenia si¢ wiedza, motywacja osiggania celd6w a oczekiwania pracowni-
kow wobec dziatan prorozwojowych organizacji czy postawy pokolenia Y wobec
wirtualnej pracy zespotowe;.

W niniejszym tomie mozna tez wyodrebnic obszar, ktorego problematyka doty-
czy negatywnych zjawisk w organizacji i metod przeciwdzialania im. W tej grupie
artykutow prezentowane sa wnioski badawcze i refleksje dotyczace: strachu w miej-
scu pracy i jego negatywnych konsekwencji, organizacyjnych mechanizmow pre-
wencji i przeciwdziatania mobbingowi, korelacji narcyzmu z orientacjg na sprze-
daz czy tez orientacja na klienta w kontaktach handlowych, nieetycznych zachowan


http://mostwiedzy.pl

Pobrano z mostwiedzy.pl

A\ MOST

10 Wstep

pracownikéw w organizacji oraz dylematow kierownikow zwiazanych z obecnoscia
w pracy pracownikow chorych.

Zainteresowanie wsrod autorow wzbudza tez problematyka funkcjonowania or-
ganizacji z perspektywy jednostki i jej kompetencji. Artykuty, ktére mozna tutaj te-
matycznie przypisaé, dotycza utrzymania rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, rezultatdéw podejmowanych przez jednostke autoprezentacji jako ele-
mentu rozwoju jej zasobéw osobistych, wptywu elastycznosci czasowej na funkcjo-
nowanie poznawczo-behawioralne pracownikéw organizacji mi¢dzynarodowych,
atrybutow kompetencji pracowniczych w pracy z informacjami i kompetencji wy-
roézniajacych pracownikow okreslanych jako talenty.

Wsrod zgromadzonych referatdéw pojawiajg sie réwniez takie, dla ktérych
wspolnym mianownikiem sg marka i odpowiedzialno$¢ spoteczna pracodawcy. Au-
torzy w swoich pracach koncepcyjnych i badawczych podejmuja kwestie zwigzane
z perspektywa CSR w kontekscie ekosystemu mediow spotecznosciowych, postrze-
ganiem pracownika z perspektywy zarzadzania spolecznie odpowiedzialnego, dyle-
matami zarzgdzania roznorodnos$cig pracowniczg oraz z relacjami, jakie pojawiaja
si¢ migdzy derekrutacja a budowaniem marki pracodawcy.

Jeszcze inny zbidr artykuldw stanowia prace poswigcone przywodztwu i decy-
zjom menedzerskim. W tym zakresie poruszane zagadnienia dotyczg roli przywod-
cOw organizacyjnych w ksztattowaniu postaw wobec pracy, sylwetki lidera wedtug
przedstawicieli pokolenia ,,Z”, relacji przywddczych w warunkach akademickich,
jak rowniez dylematoéw decyzyjnych menedzeréw w najwazniejszych decyzjach za-
wodowych.

Ostatni wyodrebniajacy si¢ obszar problemowy stanowia pomiary oraz anali-
zy ilo$ciowe i jakosciowe migkkich obszarow zarzadzania. Przedmiotem zaintere-
sowania autoré6w sa psychologiczne i ekonomiczne wskazniki szacowania stresu za-
wodowego, znaczenie pomiaru wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow
w zarzadzaniu kapitatem ludzkim, zarzadzanie do$wiadczeniami pracowniczymi
w handlu i ustugach, zarzadzanie zaangazowaniem utalentowanych pracownikéw
w krajach Europy Wschodniej czy tez studenci (polscy oraz zagraniczni) i nauczy-
ciele akademiccy wobec pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych stanowia-
cych tzw. kategori¢ 65+.

Konczac bardzo ogoélne omowienie zawartosci niniejszej publikacji, pragniemy
przypomnie¢, ze gldwnym celem realizowanego projektu jest zaprezentowanie wy-
nikow badan teoretycznych i empirycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi, podzielenie si¢ doswiadczeniami badawczymi i wywodzacymi si¢ z praktyki
gospodarczej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszarow
badan. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, w wymiarze zarowno naukowym, jak i prak-
tycznym, ma charakter interdyscyplinarny. W naszej ocenie ta interdyscyplinarnos¢
znajduje swoje odzwierciedlenie w réznorodnosci dylematow 1 ich rozstrzygnieé
publikowanych w tym i w poprzednim tomie Prac Naukowych Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu. Zywimy nadzieje, ze Czytelnicy podzielg t¢ opinie.
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Zyczymy zatem milej lektury, ktéra byé moze stanie si¢ natchnieniem do kon-
tynuowania podjetych tutaj rozwazan koncepcyjnych czy tez inspiracjg do nowych
badan empirycznych. Pragniemy tez ztozy¢ podzigkowania wszystkim Autorom, za-
rowno tym, ktorzy juz od 23 lat wspierajg nas w naszym przedsigwzieciu, jak 1 tym,
ktory dotaczyli do nas w ostatnim czasie.

Na zakonczenie, podobnie jak to uczyniliSmy w tomie poprzednim, pragniemy
Czytelnikom zadedykowa¢ pewna sentencje. Wywodzi si¢ ona z przyjetego ency-
klopedycznego zatozenia, ze dylemat to wybdr miedzy réznymi racjami, ktore sg
réwnorzedne badz to w ich niedogodnosci, badz to w ich atrakcyjnosci. Nasza sen-
tencja odnosi si¢ do wielo$ci 1 réznorodnosci dylematdéw zaprezentowanych w obu
tomach, a brzmi nast¢pujgco:

Jezeli nie ma rownowagi w ocenie racji i wyboru — dwoch encyklopedycznych
komponentow dylematu — to czy im wiekszy wybor atrakcyjnych racji, tym mniej-
sza atrakcyjnos¢ samego wyboru, czy tez im mniejszy wybor atrakcyjnych racji, tym
wigksza atrakcyjnos¢ samego wyboru? Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE dr Agnieszka Fornalczyk
Katedra Zarzadzania Kadrami Instytut Psychologii
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Uniwersytet Wroctawski
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POSTAWY POKOLENIAY
WOBEC WIRTUALNEJ PRACY ZESPOLOWEJ

Y GENERATION ATTITUDES TOWARDS
VIRTUAL TEAMWORK

DOI: 10.15611/pn.2016.430.18
JEL Classification: D23, D83, J 24

Streszczenie: Artykut dotyczy pracy zespotowej, a szczegdlnie roznorodnosci 1 wirtualizacji,
ktore sa typowe dla wspotczesnych zespotdw projektowych. Pokazano hybrydowa charakte-
rystyke pokolenia Y odnoszaca si¢ do pracy zespolowej, ktora akcentuje zardwno kolabora-
cyjne, jak i indywidualistyczne nastawienie przedstawicieli tego pokolenia. Przedstawiono
wyniki badan dotyczacych preferencji polskiego pokolenia Y wobec wspolpracy w zespotach
wirtualnych, przeprowadzone w grupie trojmiejskich studentéw. Celem badania byta odpo-
wiedz na pytanie, czy wspdlpraca w zréznicowanych wirtualnych zespotach, ktéra wydaje
si¢ dopasowana do cech i potrzeb pokolenia Y, odpowiada preferencjom badanych. Wyniki
wskazuja koniecznos¢ przygotowania pokolenia Y do pracy w wielokulturowych wirtualnych
organizacjach oraz uzasadniaja prowadzenie dalszych badan w zakresie relacji pomiedzy do-
$wiadczeniem a postawami wobec wirtualnej wspolpracy.

Stowa kluczowe: praca zespotowa, zespotly wirtualne, réznorodno$é w zespole, pokolenie Y.

Summary: The article concerns the teamwork and is focused on teams diversity and virtuali-
sation that are typical for contemporary project teams. The hybrid Y generation’s characteris-
tic is presented in the context of teamwork which stresses its collaborative and individualistic
approach. The result of the survey concerning Polish Y generation preferences towards di-
verse virtual team is presented. It was conducted on the group of Tricity students. The aim of
the research was to diagnose if collaboration in diverse virtual teams (which suits Millennial’s
features and needs) was the natural choice of Y's. The results prove Y generation needs to be
prepared to work in multicultural, virtual organizations and the correlation between virtual
teamwork experiences and their attitudes towards virtual collaboration should be explored.

Keywords: teamwork, virtual teams, team diversity, Y generation.
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196 Beata Krawczyk-Brytka

1. Wstep

Okoto 20% pracownikow na polskim rynku pracy to przedstawiciele pokolenia Y,
ponizej 30 r.z. [Interia.pl 2015, s. 4]. Co roku grupe t¢ wzmacniaja konczacy studia
absolwenci uczelni wyzszych, ktorzy stanowiag wyzwanie dla pracodawcow i dzia-
16w zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz reprezentuja okreslone cechy, wymagania
oraz postawy wobec pracy, odrdzniajace ich od poprzednich pokolen. Co wiecej, mi-
lenialsi wkraczaja do organizacji, ktorych specyfika rowniez si¢ zmienia, gdyz coraz
czesciej dziatajg na globalnych rynkach, musza wykazywac si¢ ogromng elastycz-
noscia, realizacja zadan coraz czgéciej ma formule projektow, a struktury organiza-
cyjne sg splaszczone i oparte na pracy zespotowej. Jednym z kluczowych elementow
wplywajacych na wspodtczesne organizacje jest rowniez wykorzystanie mozliwosci
dostepnych w szybko rozwijajacym si¢ $Swiecie cyfrowym, co sprzyja rozwojowi
elektronicznej dystrybucji czy tez tworzeniu wirtualnych zespotow zadaniowych.

W literaturze obecne sa badania dotyczace ogdélnych preferencji pokolenia Y wo-
bec pracy zespotowej vs. indywidualnej, ktore potwierdzaja istnienie dysonansu po-
miedzy postawami nastawionymi na budowanie relacji 1 narcystycznymi. W niniej-
szym opracowaniu skoncentrowano si¢ na preferencjach dotyczacych wspotpracy
w zespotach wirtualnych, ktére oprocz rozproszenia geograficznego i wykorzystania
technologii informacyjnych charakteryzuja si¢ wysokim poziomem réznorodnosci.
Czy mtodzi ludzie, przygotowujacy si¢ do podjgcia aktywnosci na rynku pracy, sg
pozytywnie nastawieni do wirtualnej wspotpracy? Na ile sa otwarci na zroznicowa-
nie kulturowe, merytoryczne (zré6znicowanie kompetencji) oraz wiekowe, z ktorymi
spotkaja si¢ we wspolczesnych organizacjach? Celem artykutu jest przedstawienie
wynikoéw badan, ktore dotycza preferencji przedstawicieli pokolenia Y wobec pracy
w wirtualnych, zréznicowanych zespotach. Analizy wynikow dokonano w kontek-
$cie portretu pokolenia Y (z uwzglednieniem polskiej specyfiki) oraz na tle charak-
terystyki pracy w zespotach wirtualnych.

2. Charakterystyka pokolenia Y w kontekscie pracy zespolowej

Syntetyczna charakterystyka pokolenia Y zawiera nastgpujace cechy: optymizm, ela-
stycznosc, niezaleznos$¢, niecheé do dtugotrwatych zobowigzan, potrzeba postrzega-
nia sensu, rownowaga praca — zycie osobiste, niecierpliwo$¢ w otrzymywaniu in-
formacji zwrotnych i nagrod, gotowos¢ podejmowania ryzyka, wysokie poczucie
wlasnej wartosci, indywidualizm, narcyzm, ale rowniez nastawienie na budowanie
relacji, otwartos¢ i wspotprace [Glass 2007, s. 100; Kowske i in. 2010, s. 267; Ozce-
lik 2015, s. 102; Wawrzonek 2014, s. 308-309].

Relacje spoteczne oraz praca zespotowa sa wymieniane jako wartosci charakte-
rystyczne dla tego pokolenia, istotne dla ich funkcjonowania i motywacji do pracy
[Kultalahti, Viitala 2014, s. 105-108]. Satysfakcje przynosi milenialsom praca w $ro-
dowisku opartym na zaufaniu, pozytywny klimat wspotdziatania, kontakt z entuzja-
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stycznymi i motywujacymi wspotpracownikami. Uwaza sig, ze trzy cechy pokolenia
Y wplywaja najbardziej znaczaco na jego relacje w pracy: potrzeba budowania bli-
skich relacji, potrzeba szczegdtowych informacji o sytuacji, w ktorej wykonuja zada-
nie, 1 sktonno$¢ do pracy w zespotach, ktore w ich przekonaniu obnizaja ryzyko i pod-
nosza ,,zabawowg” wartos¢ pracy (fun). Badania empiryczne przeprowadzone na
amerykanskich respondentach potwierdzaja, ze milenialsi oczekujg pozytywnej ko-
munikacji, petnego, otwartego dzielenia si¢ z nimi informacjami, wspierajacego $ro-
dowiska pracy [Myers, Sadaghiani 2010, s. 225]. Doceniaja warto$¢ pracy zespoto-
wej, czujg si¢ komfortowo 1 jednoczesnie majg poczucie rozwijania si¢, gdy realizuja
zadania zawodowe w zespole. Praca w matej grupie utatwia socjalizacje i dodatkowo
stwarza dobre warunki do tworczego rozwigzywania probleméw, co zaspokaja po-
trzeby pokolenia Y. Wspotpraca sprawia, ze wykonywanie zawodowych obowigzkow
jest przyjemniejsze, i cho¢ zwykle wzmacnia zaangazowanie, moze tez doprowadzic¢
do nadmiernego poczucia swobody i komfortu. [Myers, Sadaghiani 2010, s. 230].

Wyniki badan finskich dotyczacych generacyjnych réznic w preferencjach wo-
bec srodowiska pracy [Rothe i in. 2012, s. 86—-87] pokazuja, ze Y wyr6zniajg sic wy-
sokim poziomem oczekiwan wobec kolaboracyjnos$ci. Zdecydowanie silniej niz star-
sze pokolenia cenig wspieranie pracy zespotowej i wdrazanie procesow zwigzanych
z socjalizacja w grupach pracowniczych. Co ciekawe, wyzsze oczekiwania dotyczace
mozliwos$ci budowania sieci networkingowych z pozostalymi pracownikami w orga-
nizacji dotyczyty starszych pokolen. W badaniach polskich przedstawicieli pokole-
nia Y [Franczak, Mlost 2013, s. 14] wykazano, ze wsrdd najwazniejszych czynnikow
motywacyjnych znajduja si¢ sympatyczni wspolpracownicy (67%), co rOwniez moz-
na potraktowac jako wskaznik nastawienia na prace zespotowg. W raporcie nt. dzie-
lenia si¢ wiedzg [Interia.pl 2015, s. 52—53] zauwazono, ze dobra, oparta na otwartych
relacjach atmosfera pracy to wazny motywator mtodych ludzi, dla ktérych w duzym
stopniu istotna jest praca w zespole 1 otrzymywanie informacji zwrotnej od wspot-
pracownikow i przetozonych. Z drugiej strony okazalo sig, ze przedstawiciele poko-
lenia Y deklarujg mniejsze zaangazowanie w dzielenie si¢ wiedzg z innymi i czesciej
sa zainteresowani zmiana pracy, gdy pojawi sie ciekawsza propozycja.

Typowe dla milenialséw jest planowanie zmiany pracy (wobec tego i zespotow,
w ktorych pracuja), przypisywanie duzego znaczenia swojej osobie, co nie jest wyra-
zem ignorancji, ale doceniania wlasnej wartosci i dazenia do samorozwoju [O’Don-
nell 2014, s. 50]. Przedstawiciele pokolenia Y bywaja okreslani jako pokolenie ,,LLook
at Me”, zaabsorbowane soba, ale jednocze$nie — ze wzgledu na zainteresowanie za-
chowaniem rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i osobistym — mniej skupio-
ne na rozwoju pionowej kariery, co moze im utrudnia¢ proces socjalizacji w organi-
zacjach zatrudniajacych przedstawicieli wezesniejszych pokolen [Myers, Sadaghiani
2010, s. 225]. Milenialséw uwaza si¢ rowniez za bardziej narcystycznych niz po-
przednie pokolenia, co oznacza obnizony poziom empatii i silng orientacj¢ na kon-
takt spoteczny, ktory jest zrédlem uwagi i docenienia ze strony otoczenia spotecz-
nego, co z kolei kompensuje trudnos$ci w samoocenie [Bergman i in. 2011, s. 706].
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Badania Rudawskiej i Szarek [2014, s. 18] potwierdzity, ze w$rod polskich stu-
dentow dominuja postawy indywidualistyczne, gdyz ponad 40% badanych uznato,
ze zdecydowanie wola polega¢ na sobie i wlasnej pracy, gdy chca mie¢ pewnos$¢, ze
zostanie ona wykonana solidnie i sprawiedliwie wynagrodzona. Wobec tego nie tyl-
ko w zakresie systemu wartosci wplywajacych na postawy pokolenia Y w Polsce
[Fazlagi¢ 2008], ale rowniez w odniesieniu do preferencji zwigzanych z pracg zespo-
lowa vs. indywidualng mozemy je okresli¢ jako hybrydowe. Warto wiec rozwazy¢,
na ile praca w Srodowisku zespotow wirtualnych odpowiada preferencjom i podno-
si satysfakcj¢ pokolenia Y.

3. Zespoly wirtualne jako naturalne Srodowisko pracy
pokolenia Y

Mtodzi z pokolenia Y przywykli do kontaktu ze sprz¢tem informatycznym od uro-
dzenia, majg wysoka sprawnos¢ i tatwos$¢ korzystania z mediow interaktywnych
1 spotecznos$ciowych i sami tworza kontent Internetu [Myers, Sadaghiani 2010,
s. 231]. Chetnie korzystaja z narzedzi ICT, gdyz nadaja one relacjom zawodowym
zdecydowanie mniej formalny charakter, sptaszczaja struktury organizacyjne i uta-
twiajg kontakt niezaleznie od odlegtosci oraz pozwalaja na duzg elastycznos¢ pra-
cy. Pokolenie Y preferuje w pracy kontakt internetowy ponad osobisty i telefoniczny
[Glass 2007, s. 101]. Y-i spedzaja wigcej czasu w Internecie niz inne grupy spotecz-
ne, sg podiaczeni do sieci 24 godziny na dobe, korzystajac z r6znych rozwigzan in-
formatycznych, sg zalezni od technologii informacyjnych. Sieci spotecznosciowe to
dla pokolenia Y sposob na poszukiwanie informacji i budowanie relacji z innymi.
Czesto relacje te majg charakter migdzynarodowy, co powoduje, ze generacja Y to
ludzie o wyzszej tolerancji wobec réznic kulturowych i rasowych niz wczesniejsze
pokolenia [Barber 2013, s. 181].

Milenialsom przypisuje si¢ wysoka swiadomos¢ globalng (miedzykulturo-
wa), co w potaczeniu z poczuciem wpltywu na wilasng kariere zawodowa skutkuje
wigksza mobilnos$cia 1 czgstymi zmianami pracy na rynku globalnym [Gupta 2015,
s. 1198]. Pokolenie Y to ludzie otwarci na podroze, chetnie biorgcy udzial w global-
nych akcjach wolontaryjnych, co dodatkowo podnosi ich kulturowg $wiadomos¢,
umozliwiajac tatwg asymilacje w srodowisku wielokulturowym [Myers, Sadaghiani
2010, s. 233]. Stankiewicz i Ziemianski [2015] w badaniach obejmujacych studen-
tow roéznych narodowosci wykazali, Zze preferuja oni prace w zespotach wielokultu-
rowych, gdy zadanie ma charakter tworczy, gdy wymaga rezultatow wykraczajacych
poza standardowe rozwigzania oraz przy petnej dostepnosci zasoboéw potrzebnych
do wspotpracy. Kiedy najwazniejsza jest spojnos¢ i zaufanie w zespole, gdy praca
ma charakter umystowy lub wymaga szybkiego podejmowania decyzji, przedsta-
wiciele pokolenia Y wybieraja zespoty sktadajace si¢ z cztonkéw tej samej kultury.

Orientacja globalna wynikajgca z nawigzywania kontaktow poprzez Internet
niezaleznie od miejsca zamieszkania czy kultury rozmowecey to jedna z cech przy-
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pisywanych Y-om przez Tapscotta, ktory nazywa ich pokoleniem sieci (Net Gene-
ration). Tapscott koncentruje si¢ na nawykach medialnych tej grupy i okresla wie-
le cech odnoszacych si¢ do pracy w zespotach wirtualnych [Leung, Zheng 2012,
s. 202-208; Polanski 2014, s. 296-304]:

wolnos¢, oznaczajaca mozliwos¢ swobodnego wyboru produktdw, sposobow
1 czasu realizacji, mobilno$¢ oraz prawo dostepu do informacji i wiedzy;
wspoOlpraca, czesto oparta na relacjach internetowych, wykorzystaniu komunika-
torow czy gier multimedialnych;

pozostawanie stale w kontakcie, budowanie sieci poprzez portale spoteczno$ciowe;
potrzeba rozrywki, funu, ktéra dotyczy rdwniez miejsca pracy;

szybkie tempo, wynikajace z przyzwyczajenia do otrzymywania natychmia-
stowych odpowiedzi online, co skutkuje potrzeba natychmiastowej informacji
zwrotnej 1 gratyfikacji w pracy;

innowacyjnos¢, wyrazajaca si¢ poszukiwaniem coraz nowszych rozwigzan tech-
nicznych oraz $rodowiska pracy stymulujacego tworcze dziatanie dzigki nowo-
czesnym, opartym na partnerstwie metodom zarzadzania organizacja.
Pokolenie Y reprezentuje wiele cech, ktore sg zbiezne z charakterystyka wirtual-

nej wspotpracy, co zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Zgodnos¢ charakterystyki zespotéw wirtualnych z potrzebami pokolenia Y

Cechy pokolenia Y

Charakterystyka wirtualnej wspotpracy

1

2

Sprawne i chetne wykorzystywanie technologie
interaktywnych i multimedialnych

Relacje oparte na kontakcie za posrednictwem
techniki informacyjne;j

Docenianie elastycznos$ci czasowej
w wykonywaniu pracy

Mozliwo$¢ wspotpracy mimo réznych stref
czasowych, elastycznos$¢ czasowa

Niezalezno$¢ od miejsca pracy, mobilnosé

Rozproszenie geograficzne i organizacyjne

Potrzeba struktury zadan i jasnego okreslenia
celu

Jasno okreslony cel i podziat zadan i rél
wzmacniajacy wspolzaleznosé

Kroétkoterminowa wspotpraca, zainteresowanie
praca w projektach okreslona zasiggiem celu

Wspolpraca okreslona zasiggiem celu projektu

Motywacja dzigki natychmiastowym
informacjom zwrotnym

Potrzeba udzielania cztonkom zespotu informacji
zwrotnych

Duze znaczenie wiarygodnosci rozumianej jako
dotrzymywanie deklarowanych zobowigzan,
poleganie na rekomendacjach

Bardzo duze znaczenie zaufania w budowaniu
profesjonalnych relacji zespotowych

Potrzeba udzialu w ustalaniu celow
i niezalezno$ci w ich realizacji

Lider angazujacy cztonkoéw zespotu na zasadach
empowermentu

Potrzeba poczucia sensu

Cztonkowie zespotu potrzebuja poczucia,
ze realizacja zadania bez udziatu wszystkich
cztonkow nie jest mozliwa
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Tabela 1, cd.
1 2
Che¢ rozwijania sig¢, wspotpracy z osobami, Kompetencje lidera i pozostatych o0séb jako
ktore sa cennymi zrodtami wiedzy. podstawa ich wiarygodnosci
Swiadomosé globalna Miegdzynarodowych charakter zespotu

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie cytowanej wezesniej literatury oraz [Krawczyk-Brytka
2015a, s. 5-14; Krawczyk-Brytka 2015b, s. 22-33].

Wydaje si¢ wiec, ze pokolenie Y powinno chetnie podejmowac wspotprace
w zespolach wirtualnych, ktore sa bardzo dobrg odpowiedzig na specyfike i potrze-
by jego przedstawicieli. Zalozenie to odzwierciedlajg postawione ponizej hipotezy
badawcze.

4. Preferencje pokolenia Y zwiazane z praca w zespole —
badania wlasne

Celem przeprowadzonych badan bylta analiza preferencji (jako wskaznika postaw)
studentéw dotyczacych pracy w wirtualnych, zréznicowanych zespotach.

Badanie przeprowadzono w roku 2015 na grupie 321 studentow trdjmiejskich
uczelni; 46% reprezentowato kierunki techniczne, 38% ekonomiczne, a 16% kierun-
ki humanistyczne. Taki dobor grupy byt celowy i zaktadat, ze praca w zespotach wir-
tualnych jest domeng projektow inzynierskich, w duzym stopniu dotyczy pelienia
funkcji zarzadczych, rzadziej za§ zadan podejmowanych przez absolwentow kierun-
kéw humanistycznych. Grupa sktadata si¢ z 143 kobiet i 178 mezczyzn. Nie mozna
jednak traktowac jej jako reprezentatywnej, stad postawione hipotezy badawcze do-
tycza osob badanych, a nie catej populacji:

HI: Przedstawiciele pokolenia Y ch¢tnie wybieraja mozliwos$¢ wspotpracy w ze-
spotach wirtualnych.

H2: Badani milenialsi sg otwarci na wspotprace w zespotach migdzynarodowych,
wykorzystanie jezyka obcego w pracy zespotowej nie jest dla nich problemem.

H3: Przedstawiciele pokolenia Y cenig mozliwo$¢ uczenia si¢, wobec tego sa
otwarci na wspotprace w zespolach zrdéznicowanych pod wzgledem kompetencji
merytorycznych oraz wieku.

W celu weryfikacji hipotez wykorzystano autorski kwestionariusz, wypetniany
przez badanych w formie elektronicznej. Respondentéw pytano o preferencje doty-
czace pracy w zespole wirtualnym vs. tradycyjnym, mig¢dzynarodowym vs. mono-
kulturowym, zréznicowanym lub nie pod wzgledem wieku, kompetencji meryto-
rycznych oraz wykorzystywanego jezyka.

Zaledwie 20% badanych preferuje prace w zespole wirtualnym, pozostate 80%
woli pozostawa¢ w kontakcie bezposrednim z zespotem. Hipoteza pierwsza nie zo-
stata wigc potwierdzona. Co ciekawe, poréwnanie preferencji studentow z poszcze-
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golnych typow kierunkow wykazato, ze najchetniej prace wirtualna podjeliby studen-
ci kierunkow humanistycznych (26%), nastgpnie ekonomicznych (18%), najrzadziej
za$ inzynierowie (17%). Przeprowadzone badanie nie pozwala odpowiedzie¢ na py-
tanie, czy znajomos$¢ technologii informacyjnej i korzystanie z rozwigzan informa-
cyjnych w projektach inzynierskich zniechecato do wirtualnej wspoltpracy, ale po-
zwala zbada¢ wptyw doswiadczenia w pracy online na preferencje studentow.

Prawie 40% badanych ma do$wiadczenie w podejmowaniu wirtualnej wspol-
pracy, ale analiza testem chi-kwadrat nie potwierdzila istotnej zalezno$ci pomigdzy
posiadaniem do$wiadczenia i tendencja do wyboru pracy w zespotach wirtualnych.
Mimo to widoczna jest nieznaczna przewaga oséb wskazujacych taka preferencje
wsrdd badanych z do§wiadczeniem, co pokazuje tabela 2.

Tabela 2. Preferencje dotyczace pracy w zespole wirtualnym vs. tradycyjnym
a doswiadczenie badanych

Dos$wiadczenie w wirtualnej wspotpracy
Ogotem tak nie
Preferencja pracy w zespole wirtualnym 21% 26% 17%
Preferencja pracy w zespole tradycyjnym 79% 74% 83%

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Warto przesledzi¢ réwniez zwigzek pomigdzy kierunkiem wyksztatcenia, do-
swiadczeniem w wirtualnej wspotpracy i deklaracja wyboru zespotu wirtualnego
przy realizacji zadan zawodowych. Odpowiednie dane znajduja si¢ w tabeli 3. Naj-
wigcej 0sob z doswiadczeniem w wirtualnej wspotpracy znalazto si¢ grupie kierun-
kow technicznych kierunkow (50%), jednoczesnie najrzadziej preferowali oni takg
forme pracy w zespole. Wynik wyraznie dowodzi, ze jest to obszar wymagajacy dal-
szej eksploracji.

Tabela 3. Preferencje dotyczace pracy w zespole wirtualnym vs. tradycyjnym w zaleznosci
od kierunku studiow i do§wiadczenia.

Kierunek studiéw
ekonomiczny techniczny humanistyczny
Doswiadczenie w wirtualnej wspotpracy 38% 50% 30%
Preferencja pracy w zespole wirtualnym 18% 17% 26%

Zrodto: opracowanie wilasne.

Zespoly wirtualne maja najczesciej charakter migdzynarodowy, dlatego zapyta-
no respondentow, czy sg gotowi wybra¢ wspolprace w zroéznicowanych kulturowo
zespotach. Odpowiedzi roztozyty si¢ prawie na pot: 51% zadeklarowato chec reali-
zacji zadan w takich warunkach, pozostate 49% woli pracowac¢ w grupie sktadajace;j
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sie tylko z Polakéw. Wynik dotyczacy otwartoéci na cztonkéw zespotu komuniku-
jacych si¢ w obcym jezyku dotyczy jeszcze mniejszej grupy — zaledwie 26% stu-
dentow chetnie podjetoby takie wyzwanie. Analiza liczno$ci wyborow dotyczacych
wielokulturowosci 1 jezyka porozumiewania si¢ w zespole w zaleznoS$ci od tego, czy
respondenci preferuja wirtualng, czy tradycyjng wspotprace, pokazata, ze osoby za-
interesowane wirtualng wspotpraca czesciej wykazaty rowniez otwartos$¢ na miedzy-
narodowe, obcojezyczne srodowisko zespotu. Szczegdtowe dane prezentuje tabela 4.

Tabela 4. Preferencje dotyczace pracy w zespolach miedzykulturowych i postugujacych sig¢
jezykiem obcym a otwarto$¢ na wirtualnosé

Preferencja pracy w zespole Preferencja komunikowania sig¢
wielokulturowym W jezyku obcym
Preferencja pracy w zespole 54% 33%
wirtualnym
Preferencja pracy w zespole 47% 24%
tradycyjnym

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 4. pokazuje réwniez, ze hipoteza druga nie zostata potwierdzona. Biora-
ce udzial w badaniu osoby maja obawy przed podjgciem wspotpracy w zespotach,
w ktorych jezykiem komunikacji nie bedzie ich jezyk narodowy (67%), i tylko poto-
wa z nich wybrataby prace w zespotach migdzynarodowych.

Kolejna czgs¢ wynikéw dotyczy roznorodnosci pod wzgledem wieku i kompe-
tencji merytorycznych. Ponad 75% studentéw wybrato mozliwo$¢ pracy w zespo-
ach, ktore sktadaja si¢ z ludzi o roznych specjalnosciach i wyksztatceniu, co po-
zwala potwierdzi¢ hipoteze trzecig w tym zakresie. Z kolei 55% badanych wyrazito
preferencje dotyczaca wspotpracy z ludzmi w r6znym wieku, wigc w odniesieniu do
réznorodnosci pokoleniowej hipoteza trzecia zostala tylko czg¢sciowo potwierdzona.

Osoby, ktore wybraty prace w zespole wirtualnym, nieco czesciej byly tez otwar-
te na zréznicowanie wiekowe wspolpracownikoéw (60% tej grupy wybratoby prace
w zespotach zréznicowanych wiekowo, w grupie preferujacej zespoty tradycyjne
jest to 53%). Jesli chodzi o preferencje tej grupy dotyczace roznorodnosci meryto-
rycznej, to wynik byt tu wysoki (70%), ale nieco nizszy niz wsrdd osob z preferen-
cja do wspotpracy tradycyjnej (77%).

Analiza wynikdéw wykazata pewne réznice w preferencjach kobiet i megzczyzn,
ktore pozwolity na sformutowanie nastepujacych wnioskow:

*  mezezyzni czesciej posiadali do§wiadczenie w wirtualnej wspolpracy (48%
mezczyzn i 27% kobiet);

* kobiety rzadziej wyrazaty preferencj¢ do pracy w zespotach wirtualnych (17%
kobiet i 23% mezczyzn);
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* wigksza grupa kobiet niz me¢zczyzn wybierata zespoly migdzynarodowe jako
preferowane (53% kobiet i 45% mezczyzn);

* 71% kobiet, ktore zadeklarowaly preferencje wobec wirtualnej wspotpracy,
wskazato jednocze$nie, ze wola, gdy sa to zespoty migdzynarodowe (w wypad-
ku mezczyzn byto to tylko 46%);

* kobiety byly bardziej otwarte na zespoty zréznicowane pod wzgledem wyksztat-
cenia (78% kobiet i 73% mezczyzn);

* mezezyzni byli bardziej otwarci na roznorodnos$¢ wiekowa (50% kobiet 1 61%
mezezyzn).
Nalezy jednak podkresli¢, ze test chi-kwadrat nie potwierdzit wspoétzaleznosci

plci z zadng z omawianych powyzej zmiennych.

5. Zakonczenie

Postawy pokolenia Y dotyczace pracy zespotowej vs. indywidualnej majg charak-
ter hybrydowy: z jednej strony milenialsi doceniajg warto§¢ pracy w grupie, z dru-
giej — sg nastawieni indywidualistycznie. Jednoczesnie wydaja si¢ predysponowani
do pracy w zréznicowanych zespotach wirtualnych, ktorych charakterystyka bardzo
dobrze pasuje do ich preferencji i potrzeb.

Przeprowadzone badanie nie potwierdzito jednak zatozen dotyczacych zainte-
resowania podejmowaniem wirtualnej wspolpracy przez przedstawicieli generacji
Y. Studenci pokazali nieco wigksza otwarto$¢ na pracg w zespotach zréznicowa-
nych, ale nadal uzyskane wyniki sa na poziomie nizszym niz oczekiwane na pod-
stawie cech przypisywanych pokoleniu Y. Co prawda, grupy badanej nie mozna
traktowac jako reprezentatywnej, ale zebrane dane wskazuja, ze jednym z wyzwan
wspotczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi jest taka organizacja pracy zespo-
16w pracowniczych, by byly one atrakcyjne dla pokolenia Y. Nie wystarczy przyjac
za jedyna wskazowke potocznie powtarzanych opisow milenialséw, bo pokolenie to
jest zréznicowane, wymagajace i nadal pozostaje wyzwaniem dla osob zarzadzaja-
cych organizacjami.

Wazne jest diagnozowanie przyczyn obaw zwiazanych z wirtualng wspotpra-
ca, szczegoblnie w zespotach migdzynarodowych, co moze by¢ kolejnym etapem ba-
dan dotyczacych preferencji pokolenia Y. Ich rozpoznanie pozwoli na opracowanie
programu rozwoju kompetencji, ktore moga mie¢ znaczenie dla motywacji i efek-
tywnosci wspolpracy mtodych ludzi w zréznicowanych zespotach wirtualnych (np.
inteligencji kulturowej, jezykow obcych czy korzystania z systemow zarzgdzania
zespotem projektowym). Warto przyjrze¢ si¢ doktadniej doswiadczeniom studen-
tow dotyczacym pracy w zespotach wirtualnych (intensywnos¢, charakter, efekty),
by pozna¢ rowniez znaczenie tego czynnika dla postaw mtodych Polakéw. Przygo-
towanie do pracy w zespotach wirtualnych i zréznicowanych powinno by¢ istotnym
elementem wdrazania do pracy w projektowych zespotach pracowniczych.
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