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Ksztattowanie umiejetnosci pracy
w zréznicowanym zespole jako wyzwanie
dla wspofczesnej edukacji wyzszej!

STRESZCZENIE

CEL NAUKOWY: Artykut ma na celu pokazanie roli i mozliwych form ksztattowania u studentow
kompetencji potrzebnych w pracy w zréznicowanym zespole.

PROBLEM | METODY BADAWCZE: Wspétczesnie na rynku pracy umiejetnos¢ dziatania w in-
terdyscyplinarnym zespole postrzegana jest jako jedna z kluczowych kompetencji. Umiejetno$c¢ ta
wymaga wyzszedo stopnia rozwoju kompetencji migkkich niz w przypadku zespotu homogenicz-
nego. Ksztatcenie jej u studentéw, uczacych sie zazwyczaj w grupach w ramach jednego kierunku,
wymaga wykroczenia poza dotychczasowe schematy dziatan. W artykule zaprezentowano wyniki
badania przeprowadzonego wsrod studentéw bedacych uczestnikami warsztatow migdzybranzo-
wych. Do badan wykorzystano anonimowg ankiete.

PROCES WYWODU: Rozwazania wprowadzajgce przeprowadzono na podstawie wybrane;j lite-
ratury przedmiotu. Omoéwiono w nich znaczenie umiejetnosci pracy w zréznicowanym zespole oraz
trudnosci z nig zwigzane. Nastepnie przedstawiono innowacyjng metode ksztattowania u studen-
téw kompetencji migkkich potrzebnych w interdyscyplinarnej pracy zespotowej oraz wyniki badan
prowadzonych wsrod uczestnikow tych zajeé.

WYNIKI ANALIZY NAUKOWEJ: Analiza wynikéw wskazuje, ze studenci z jednej strony doce-
niajg warto$c¢ tego typu zajec, a z drugiej doswiadczajg szeregu trudnosci w pracy w zréznicowa-
nym zespole.

WNIOSKI, INNOWACJE, REKOMENDACJE: Badania pokazaty pewne zjawiska i problemy,
ktore wskazujg na konieczno$¢ ¢wiczenia kompetencji spotecznych studentdéw oraz potwierdzajg
warto$¢ implementacji miedzybranzowych rozwigzan w edukacji wyzsze;.

— SLOWA KLUCZOWE: ZESPOLY INTERDYSCYPLINARNE, EDUKACJA WYZSZA,
ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA, PRACA ZESPOLOWA
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ABSTRACT

Developing the Ability to Work in a Diverse Team as a Challenge for Higher Education

RESEARCH OBJECTIVE: The article aims to show the importance of developing university
students’ skills needed at work in diverse teams and presents one of the forms of inter-university
classes. Its aim is also to discuss benefits and challenges associated with them.

THE RESEARCH PROBLEM AND METHODS: In the labor market, the ability to cooperate in
an interdisciplinary team is perceived as one of the key competences. This ability requires a high-
er level of soft skills than in more homogeneous groups. Educating and practicing such abilities in
university students requires going beyond the existing patterns of action. The article presents the
results of a study conducted among students who were participants an interdisciplinary workshop.
An anonymous questionnaire was used.

THE PROCESS OF ARGUMENTATION: Introductory considerations are based on selected lit-
erature. The importance of the ability to work in a diverse team and the difficulties associated with
it are discussed. Then, an innovative method of developing students’ soft skills and the results of
research conducted among the participants of the classes are presented.

RESEARCH RESULTS: The analysis of the results shows that, on the one hand, the students
appreciate the value of this type of activities, and on the other, they face a number of difficulties
while working in diverse teams.

CONCLUSIONS, INNOVATIONS, AND RECOMMENDATIONS: The research has shown cer-
tain problems that point to a need to practice social skills of the students and confirm the value of
implementing an interdisciplinary solutions in higher education.

— KEYWORDS: INTERDISCIPLINARY TEAMS, HIGHER EDUCATION, DIVERSITY
MANAGEMENT, TEAMWORK
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Na wspotczesnym rynku pracy, na ktérym coraz wiekszg role odgrywa zdolnosc¢ tworze-
nia nowych rozwigzan, wymiana informaciji i efektywna wspodtpraca, jedng z waznych
kompetenciji pracownika stata sie umiejetnosc¢ dziatania w zespole, pozwalajgca na wy-
kraczanie poza zakres wtasnego doswiadczenia i wiedzy. Jak wskazujg wyniki bada-
nia Budnikowskiego (2012), pracodawcy wymieniajg umiejetnosé pracy w zespole jako
jedna z wazniejszych kompetencji zatrudnionych, a zdaniem Blancharda skutecznos$é
wspotczesnych organizaciji opiera sie wtasnie na grze zespotowej (2001).

Nalezy jednak zauwazy¢, ze ze wzgledu na rosngce znacznie projektow interdy-
scyplinarnych coraz czesciej powstajg zespoty miedzybranzowe. Blanchard podkresla
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znaczenie tego typu dziatan, stwierdzajac, ze zrédtem sukcesu organizacji jest wiedza
zbiorowosci i synergia zroznicowanych (2007). Badania potwierdzajg te obserwacje:
analizy, ktérym poddano 506 firm, pokazaty, ze organizacje bardziej zréznicowane przy-
nosity wieksze dochody i miaty wigcej klientéw (Herring, 2009).

Uczelnie wyzsze, chcgc adekwatnie odpowiadac na potrzeby rynku pracy, stojg za-
tem przed zadaniem, aby ksztatci¢ studentéw nie tylko po to, by stali sie oni specjalista-
mi w swoich dziedzinach, ale takze by potrafili efektywnie pracowaé z osobami z innych
branz. W dokumencie ,Misja, wizja i cele strategiczne szkolnictwa wyzszego w Polsce
w perspektywie 2020” wsrod zadan edukacji wyzszej autorzy wymienili ,wyrabianie
umiejetnosci wspétpracy opartej na wzajemnym zaufaniu oraz umiejetnosci kierowania
pracg zespotowa” (2009, s. 3). Realizacja tego celu wymaga nie tylko tworzenia okaz;ji
do pracy w zespotach w ramach danej grupy dziekanskiej czy nawet kierunku, ale takze
szukania rozwigzan pozwalajgcych na éwiczenie umiejetnosci wspotpracy z reprezen-
tantami innych dziedzin. Nalezy zauwazy¢, ze umiejetnos¢ pracy w takim zespole wy-
maga wyzszego stopnia rozwoju kompetencji miekkich niz w przypadku zespotu raczej
homogenicznego.

Niniejszy artykut ma na celu z jednej strony przedstawienie najwazniejszych psy-
chospotecznych aspektéw pracy w zréznicowanej grupie, a z drugiej zaprezentowanie
innowacyjnego sposobu uczenia studentéw wspétpracy miedzybranzowej oraz analize
wynikéw badan opinii studentéw na temat wartosci takich zajec.

Psychospoteczne aspekty pracy w zré6znicowanym zespole

Cho¢ warto$¢ pracy zespotowej jest obecnie czym$ oczywistym, wcigz jednak nie
wszyscy menedzerowie wiedzg, jak do niej przygotowaé pracownikow. Jak zauwaza
Hackman, podczas kompletowania zespotéw popetnia sie najczesciej trzy gtbwne biedy:

a) sg zbyt liczne (btedne zatozenie, ze wiecej znaczy lepiej);

b) sg zbyt homogeniczne (btedne zatozenie, ze podobni ludzie bedg lepiej sie

dogadywac);

c) bez szkolen z pracy grupowej (btedne zatozenie, ze kazdy umie pracowac w gru-

pie) (Hackman, 2002, s. 115).
Znajomo$¢ podstawowych zasad zwigzanych z funkcjonowaniem zespotu, m.in. pro-
cesu grupowegdo, rol grupowych (Belblin, 1981; 2008) i faz rozwoju grupy (Tuckman,
1965), pomaga zaréwno uniknagé trudnosci, ktére moga wystgpi¢, jak i rozwigzac te,
ktore sie juz pojawity.

W zespole zréznicowanym jednak oprécz typowych dla pracy grupowej szans i trud-
nosci (Pawlak, 2016) pojawiajg sie dodatkowe wyzwania. Mozna m.in. spodziewac sie
bardziej nasilonych probleméw zwigzanych z konfliktami. By sobie z nimi poradzi¢, na-
lezy najpierw rozpozna¢ ich rodzaj. Mozemy tu wyréznié:

a) konflikt interesow spowodowany wspétzawodnictwem o pewne dobra lub wynika-

jacy z odmiennych potrzeb stron;
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b) konflikt strukturalny, wynikajacy z zewnetrznych ograniczen, np. deficyt narzedzi,
brak czasu etc.;

c¢) konflikt wartosci powodowany odmiennymi systemami wartos$ci cztonkéw grupy;

d) konflikt relacji spowodowany np. silnymi negatywnymi emocjami czy zig
komunikacja;

e) konflikt danych zwigzany z brakiem potrzebnych danych oraz wycigganiem od-
miennych wnioskéw z tych samych przestanek (Moore, 2009).

Konflikty te mogg sie naktada¢ na siebie lub stanowi¢ sekwencje chronologiczng sy-
tuacji trudnej, np. trudnos$¢ wynikajgca z pojawiajgcego sie konfliktu danych moze sie
stac przyczyng konfliktu relacji. Skutki powstatego konfliktu zaleze¢ bedg od sposobu,
w jaki cztonkowie danej grupy sobie z nim poradzg. Czeste konflikty oraz te, ktérych nie
rozwigzano, bedg wprowadza¢ atmosfere napiecia, co wptywac¢ bedzie dezorganizujg-
co na prace, ponadto sta¢ sie mogg powodem wypalenia zawodowego czy mobbingu
(Webber, 1996).

Zespot zroznicowany pod wzgledem np. wieku, dziedziny nauki, cech osobowosci
moze napotkaé trudnosci zwigzane z innym rozumieniem poje¢, preferowanym sposo-
bem komunikowania sie czy wartosciami. Pojawia¢ sie wiec w nim moze wiecej kon-
fliktéw wartosci oraz danych. W przypadku zespotéw sktadajgcych sie ze specjalistow
z dziedzin réznigcych sie stopniem spotecznego powazania lub stereotypowo skonflik-
towanych mozemy mieé¢ do czynienia z trudnosciami wynikajgcymi z poczucia wyzszo-
Sci/nizszosci lub wzajemnej niecheci. Wszystko to moze powodowac zwigkszenie cze-
stotliwosci pojawiania sie konfliktéw relacji i konfliktow intereséw. Dodatkowo lojalnosc¢
wobec grupy, z ktérej sie dana osoba wywodzi (np. grupy zawodowej lub narodowej),
moze zwigkszac tendencyjnos¢ w ocenianiu przedstawicieli innych grup, z ktérymi dana
osoba wiasnie pracuje, co zwigzane moze by¢ z odczuwaniem dysonansu poznawcze-
go (Aronson i Tavris, 2013).

Z drugiej strony wymieni¢ mozna wiele pozytywnych skutkow pojawiajgcego sie
konfliktu. Po pierwsze, wzrost motywacji, gdyz réznica zdan i opinii pomiedzy cztonkami
organizacji moze wptyng¢ na zwigkszenie zaangazowania w wykonywanie zadan (Webber,
1996). Po drugie, konflikt o umiarkowanym natezeniu moze sprzyja¢ kreatywnosci, gdyz
prowokuje do tworzenia roznych pomystéow i wymaga ich uzasadniania. W przypadku
pojawienia sie konfliktu o srednim natezeniu i dotyczacego kwestii merytorycznych
rezultaty pracy w grupie okazujg sie bardziej oryginalne, réznorodne i kompleksowe niz
w przypadku zespotu, w ktérym wszyscy cztonkowie sie zgadzajg na kazda propozycje
(Webber, 1996). Zréznicowanie na poziomie edukacji, stazu pracy czy opinii moze tez
wywiera¢ pozytywny wptyw na prace grupy, powodujgc jej silny naped do dziatania
(Kurtzberg i Amabile, 2000-2001). Biorgc zatem pod uwage wyzwania zwigzane z pracg
w zespole zréznicowanym, a zarazem jego potencjat, nalezy zadba¢ o stworzenie
studentom okazji do ¢wiczenia potrzebnych umiejetnosci.
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Prezentacja wynikéw badan

Warsztaty Nowa Przestrzen sa realizowane przez Wydziat Architektury Wnetrz ASP,
Wydziat Architektury PK oraz Instytut Socjologii UJ. Ich celem jest stworzenie okazji do
wymiany doswiadczen, a takze nauka wspotpracy z przedstawicielami zawodéw, z kt6-
rymi pézniej uczestnicy mogg sie spotkaé¢ w pracy. Bioracy w nich udziat studenci po
wyktadach wprowadzajgcych dzielg sie na kilkuosobowe grupy sktadajgce sie z przed-
stawicieli kazdej uczelni. Nastepnie majg dwa tygodnie na wybranie problemu, ktérym
sie zajma, oraz na rozpoznanie potrzeb mieszkancoéw. Potem przez cztery dni przygo-
towujg projekt naprawy wybranej przestrzeni publicznej. Forma zaje¢ wymaga podjecia
szeregu czynnosci, co pozwala kazdemu zaréwno znalez¢ obszar, w ktérym czuje sie
kompetentny, jak i stwarza okazje do przyjrzenia sie¢ metodom pracy oséb dysponujg-
cych innym zapleczem naukowym i warsztatowym.

Metoda badanh i badana grupa

Po zakonczeniu zaje¢ studenci zostali poproszeni o wypetnienie anonimowej ankie-
ty. W badaniu wzigto udziat 39 uczestnikow warsztatow. Studenci ASP i PK stanowili
po 36%, a 28% badanych byto studentami UJ. Jako metode badan wybrano ankiete,
gdyz z jednej strony pozwolita ona na poznanie opinii studentéw o przebiegu wspot-
pracy, zidentyfikowanie probleméw i zalet takiej formy pracy, a z drugiej w najwiekszym
stopniu zapewniata anonimowo$¢ oraz miescita sie w ramach czasowych, ktére mogli
na badanie poswieci¢ uczestnicy warsztatéw.

Ocena wkfadu pracy poszczegolnych grup w realizacje projektu

Najpierw badani zostali poproszeni o ocene wktadu pracy przedstawicieli poszczegol-
nych kierunkow w realizowanie kolejnych etapéw projektu. Oceniane byty: wiedza teore-
tyczna, rozpoznawanie potrzeb spotecznych, tworzenie koncepcji rozwigzania, zrobienie
makiet i przygotowanie prezentacji. Uzyskane wyniki pokazaty, ze:

1. W zakresie wiedzy teoretycznej najwyzsze wyniki uzyskali studenci UJ: 33 oso-
by ocenity ich wktad jako wysoki, w przypadku studentéw ASP byto to 31 osdb,
a PK 28.

2. W zakresie prowadzenia badan terenowych i rozpoznawania potrzeb spotecz-
nych réwniez najwyzej oceniano prace studentéw UJ (32 osoby uznaly ich
wktad za wysoki), nieco nizej oceniono studentéw ASP (28), najnizej studen-
tow PK (22).

3. Rozkiad wktadu pracy zmienit sie wyraznie w przypadku kolejnego zadania, ja-
kim byto tworzenie koncepcji rozwigzania. W tym przypadku najwyzej ocenio-
no prace studentéw ASP (33 osoby), nastepnie PK (30), a na koncu UJ (27).
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4. W tworzeniu makiety mogli sie wykaza¢ studenci PK (30 oséb uznato ich wktad
za wysoki) oraz ASP (27), natomiast tylko wedtug 13 oséb wkiad UJ mozna
byto nazwac¢ powyzej Srednim.

5. W zakresie przygotowania prezentacji jako najbardziej zaangazowani byli oce-
niani studenci ASP (uznato tak 29 oséb). Studenci UJ i PK uzyskali tu podobny
wynik (odpowiednio 25 i 24 punkty).

W opiniach studentéw wyraznie zatem widaé, ze na réznych etapach projektu poziom
wktadu pracy przedstawicieli poszczegélnych kierunkéw réznit sie w zaleznosci od ich
kompetencji.

Warto jednak zwrdci¢é uwage na opinie dotyczgce catosciowego zaangazowania
przedstawicieli wtasnego kierunku oraz dwoch pozostatych. Ze wzgledu na rézng licz-
be studentéw poszczegdinych kierunkéw w prezentaciji wynikow podano dane procen-
towe. W opinii studentéw UJ najwiekszy wktad w cato$¢ pracy (po zsumowaniu ocen
wszystkich pieciu etapdw) mieli oni sami. 73% ich ocen okreslato wkiad socjologéw jako
wysoki, 20% jako $redni, a 7% jako niski. Nieco mniej ocen wysokich uzyskali studenci
ASP i PK (odpowiednio 69% i 71%), z tym ze w przypadku studentéw ASP byto tylko 7%
ocen niskich, a w przypadku studentéw PK 13% (por. wyk. 1).

W wysoki Sredni niski

Wykres 1. Opinie studentéw UJ o poziomie zaangazowania w projekt studentow UJ, AGH i PK.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Studenci ASP réwniez ocenili siebie najlepiej (84% ocen wysokich), natomiast —w od-
réznieniu od socjologéw — znacznie gorzej ocenili pozostatych uczestnikow. Studenci UJ
otrzymali od nich jedynie 59% ocen wysokich, a PK — 50%, co wiecej, ocen niskich byto
odpowiednio 21% dla UJ i 29% dla PK. Zatem grupa ta uznata siebie za znacznie bar-
dziej kompetentng i zaangazowang niz pozostali (por. wyk. 2).
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| B wysoki = $redni M niski

Wykres 2. Opinie studentéw ASP o poziomie zaangazowania w projekt studentéw UJ, AGH i PK.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Studenci PK podobnie jak ich koledzy swojg prace ocenili najwyzej (86% ocen wyso-
kich), podczas gdy studentom UJ przyznali 67% wysokich not, a studentom ASP 76%

(por. wyk. 3).

B wysoki H$redni M niski

Wykres 3. Opinie studentéw PK o poziomie zaangazowania w projekt studentéw UJ, AGH i PK.
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Ocena trudnosci zwigzanych z pracg w zréznicowanym zespole

Kolejne pytania dotyczyty trudnosci w pracy zespotowej i konfliktéw. Ankietowani mogli
wybraé z kafeterii rézne trudnosci, ktére wystgpity w ich grupie. Wéréd odpowiedzi
najczesciej zaznaczane byly: presja czasowa (49% os6b zaznaczyto te opcje),
trudnosci w komunikowaniu sie z poszczegolnymi osobami w zespole (44%), inne
rozumienie problemow (36%) i brak jasnego podziatu zadan (28%). Niektore z tych
trudnosci wyraznie sugerujg pojawienie sig¢ konfliktéw lub warunkéw, ktére sprzyjajg
ich powstawaniu (np. presja czasu). Na otwarte pytanie dotyczace konfliktow 44%
badanych odpowiedziato, ze pojawiaty sie one, a dotyczyty przede wszystkim: ,Braku
zaangazowania niektorych osob”, ,Réznych koncepcji”’, ,Obrazania si¢”, ,Nieréwnego
podziatu pracy”, ,Dominacji i naciskdow”. Wsréd osob, wedtug ktdrych w grupie pojawit sie
konflikt, 40% stwierdzito, ze nie udato sie go rozwigzac¢. Jako tego przyczyne wymieniano
najczesciej brak ujawnienia konfliktu na forum grupy, co w rezultacie prowadzito do
ulegtosci wobec oséb dominujgcych. Z kolei osoby, ktérym udato sig rozwigzac¢ konflikt
(60%), stwierdzaty, ze pomogty im w tym: kompromis, glosowanie lub rada wyktadowcéw.

Ocena korzysci zwigzanych z pracg w zespole interdyscyplinarnym

Aby poznaé pozytywne efekty uczestnictwa w warsztatach, zadano studentom dwa pytania
otwarte, bez kafeterii: ,Co podobato Ci sie w warsztatach?” oraz ,Jakie konkretne korzysci
wynioste$ z uczestnictwa w warsztatach?”. Po pogrupowaniu podobnych odpowiedzi udzie-
lonych na pierwsze z tych pytan okazato sie, ze 55% os6b podobata sig ,praca w grupie
ludzi z r6zng wiedzg i doswiadczeniem”, ktéra m.in. ,pokazata jak réznie mozemy rozu-
mie¢ ten sam problem”. Z kolei 28% oséb wymienito ,prace zespotowq”. 21% osob stwier-
dzito, Ze nauczyto sie czegos$ nowego i wyniosto z warsztatow konkretne umiejetnosci.

Podobny charakter miaty odpowiedzi udzielone na pytanie o konkretne korzysci. 49%
0s6b wymienito éwiczenie umiejetnosci wspotpracy w interdyscyplinarnym zespole,
a 36% badanych wymiang wiedzy i nauczenie sie rozwigzan stosowanych przez innych.
Studenci zauwazali takze korzysci zwigzane z budowaniem swojej samooceny, zwiek-
szaniem samowiedzy czy uczeniem sie asertywnosci. Wymieniano takze nauke pracy
pod presjg czasu i zdobycie nowego doswiadczenia.

Aby trafnie odczyta¢ wyniki odnosnie do zadowolenia studentéw z okazji do ¢wi-
czenia umiejetnosci pracy w zréznicowanej grupie, sprawdzono, ile os6b wymienito jg
w odpowiedzi na pytanie o korzysci i/lub o to, co im sie podobato. Analiza odpowiedzi
udzielonych na te dwa pytania wykazata, ze ,r6znorodnos¢” i/lub ,praca w grupie” po-
jawity sie u 90% oséb: w tym 74% oséb wymienito r6znorodnosé, a 46% prace w gru-
pie. Biorgc natomiast pod uwage podziat studentéw pod wzgledem uczelni, to podczas
gdy zadowolenie z pracy w zroznicowanej grupie rozktadato sie mniej wiecej po réwno,
praca w grupie jako taka byta wymieniana ponad dwukrotnie czesciej przez studentéw
ASP niz przez pozostatych.
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Analiza i dyskusja wynikow

Wyniki przeprowadzonych badan pokazaty, ze uczestnicy warsztatow, oceniajgc wktad
pracy poszczegoélnych grup w realizacje projektu, mieli wyrazng tendencje do przypi-
sywania swojej grupie wyzszego wktadu niz pozostatym. Szczegdlnie wyraznie byto to
widoczne w przypadku studentéw ASP, ktérzy ocenili pozostatych uczestnikéw znacz-
nie gorzej niz siebie: pozytywne oceny wktadu pracy innych stanowity mniej niz 60%
(59% dla UJ i 50% dla PK), natomiast wktadu wtasnej pracy 84%. Z kolei ocen niskich
byto 21% dla UJ, az 29% dla PK, podczas gdy $rednia ilos¢ negatywnych ocen wysta-
wionych przez studentéw PK i UJ wobec oséb spoza swoich kierunkéw studiéow wyno-
sita 9,75%. Przyznanie sobie tak wyraznej przewagi ocen wysokich moze sugerowaé
wystepowanie pewnych narcystycznych cech u studentéw ASP i/lub wysoki poziom in-
dywidualizmu. Ciekawa jest tak duza réznica miedzy tym, jak oceniali siebie studen-
ci PK, a jak byli oceniani przez studentow ASP, gdyz z kolei studenci UJ wysoko ocenili
wkiad pracy PK. Wydawac¢ sie moze, ze albo pojawita sie bardzo duza rozbieznosc¢ co
do oczekiwan wkfadu os6b z pokrewnego w pewnym stopniu kierunku, albo Zze mamy
do czynienia z przejawami pewnego uprzedzenia.

Widoczna we wszystkich wynikach sktonno$¢ do wyzszego oceniania siebie jest
zgodna z czesto wystepujgcg tendencyjnoscig wobec wtasnej grupy (Wojciszke, 2004).
Zazwyczaj wkasng grupe postrzegamy w pozytywnym swietle i traktujemy jg jako lepszg
od innych. W ocenach i odpowiedziach studentéw mozna tez zauwazy¢ przejawy atry-
bucji w stuzbie ego (Larson, 1977).

Oceny studentéw wskazuja takze, ze w zaleznosci od zadania inne grupy studentow
byly bardziej w nie zaangazowane: w zakresie wiedzy teoretycznej w badaniu potrzeb
spotecznych i przygotowaniu prezentacji studenci UJ otrzymali wiecej ocen wskazuja-
cych na ich wysokie zaangazowanie, natomiast sytuacja zmieniata sie wyraznie w za-
kresie wypracowywania koncepcji rozwigzania oraz tworzenia makiet. Oznacza to, ze
zasadniczo badani umieli sie podzieli¢ zadaniami w zaleznosci od kompetencji, niemniej
jednak niektérzy wykazywali wysokie zaangazowanie nawet w zadania mniej zwigzane
z ich wyksztatceniem, co z kolei wskazuje na ich wysokg motywacje i otwarto$¢ na na-
uke nowych umiejetnosci.

Wyniki pokazujg rowniez, ze prawie pofowa uczestnikow (44%) uznata, ze w ich
grupie wystepowaty konflikty. Ze wzgledu na czas trwania warsztatéw studenci musieli
narzuci¢ sobie szybkie tempo pracy, ktdre, po pierwsze, generowato duze napiecie, po
drugie, skracato czas potrzebny na dyskusje, a po trzecie, nie zawsze pozwalato gru-
pie przejsc¢ przez kolejne fazy procesu grupowego Tuckmana (1965). Wsrdéd najczesciej
wymienianych zrédet konfliktu byto poczucie niesprawiedliwosci: nieréwny podziat prac
i rézny stopieh zaangazowania poszczegolnych oséb. Niektorzy uczestnicy wymieniali
tu tez dominacje, préby nacisku i obrazanie sie. Jako najwieksze trudnosci z kolei wy-
mieniano presje czasu, rozne rozumienie problemow oraz napiecia w relacjach interper-
sonalnych, m.in. trudno$¢ w komunikowaniu sie z innymi cztonkami grupy i brak jasnego
podziatu zadan w zespole. Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze w podgrupach, w ktérych
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udato sie dojs¢ do porozumienia, odwotano sie albo do aktywnych sposobow podejmo-
wania decyzji w grupie (gtosowanie lub kompromis), albo skorzystano z zewnetrznego
autorytetu, jakim byli wyktadowcy. Natomiast nieujawnienie lub przemilczenie konfliktu,
po pierwsze, uniemozliwito jego rozwigzanie, a po drugie, pozostawito rozzalenie widocz-
ne m.in. w personalnych uwagach wpisanych w formularz ankiety. Biorgc pod uwage
rodzaje konfliktu, niewatpliwie pojawity sie konflikty strukturalne (zwigzane np. z presja
czasu), konflikty danych (np. ré6zne interpretacje danych i rdl), konflikty wartosci (rézne
rozumienie istotnych dla jednostek kwestii) oraz konflikty relacji. Nalezy zauwazyé, ze
czesto konflikt relacji mogt wynikac z istnienia innego typu konfliktu.

Bardzo znaczacy jest fakt, ze w odpowiedziach 90% oséb pojawito sie zadowolenie
z okazji do pracy w grupie lub wrecz w zréznicowanej grupie. Mozna zatem sadzic, ze
studenci dostrzegajg takg potrzebe i widzg realne korzysci ptynace z tego typu doswiad-
czen. Warto takze zauwazy¢, ze prace w grupie docenili przede wszystkim studenci ASP,
ktérych tok nauki jest bardzo zindywidualizowany. Oznacza¢ to moze, ze dla nich przede
wszystkim korzystne jest tworzenie okazji do éwiczenia umiejetnosci wspotpracy. Cie-
kawe byty takze obserwacje studentéw dotyczgce mozliwosci lepszego poznania siebie
w trakcie warsztatéw, potwierdzajg one to, ze czesto w kontakcie z drugim cztowiekiem
i nowymi wyzwaniami mozna sie dowiedzie¢ czegos o sobie samym.

Podsumowanie

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze praca w zréznicowanym zespole, ktéra z jednej
strony jest zazwyczaj efektywna i pouczajaca, z drugiej strony moze jednak sprawiac
trudnosci, generowac konflikty i ujawniaé uprzedzenia. Badania pokazaty, ze studenci
uczestniczgcy w miedzybranzowych warsztatach natrafili na szereg problemoéw, ktére
mozna rozwigzac¢ m.in. poprzez zwigkszenie ich kompetencji interpersonalnych. Zdol-
nos¢ wspotpracy, szukania wspolnych rozwigzan i porozumienia mimo konfliktéw oraz
korzystania z wiedzy i doswiadczenia przedstawicieli innych zawodéw to konkretne
i wazne, cho¢ tzw. migkkie umiejetnosci. Nowoczesna uczelnia, ktéra chce wyposa-
zy¢ swoich studentéw w kompetencje potrzebne na wspotczesnym rynku pracy, powin-
na rozwazy¢ wprowadzanie w proces dydaktyczny okazji do ich éwiczenia w praktyce.
Jednym ze sposobow implementacji tego typu rozwigzan sg warsztaty miedzybranzo-
we i miedzyuczelniane. Umozliwiajg one studentom nie tylko rozwijanie umiejetnosci
pracy w zroznicowanej grupie, ale takze przygotowujg do kontaktu w pracy zawodowej
z osobami z innych branz.
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