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ZESPOLY WIELOPOKOLENIOWE WYZWANIEM DLA WSPOLCZESNEGO
ORGANIZATORA PRACY W WARUNKACH NOWEJ GOSPODARKI

Wprowadzenie

W spotczesne organizacje chcace realizowaé zatozone cele w warunkach no-
wej gospodarki, w obliczu dokonujgcych sie niekorzystnych zjawisk demograficz-
nych, w szczego6lnosci postepujgcego starzenia sie spoteczenstw i zasobéw pracy,
stojg przed powaznym wyzwaniem, jakim jest dostosowanie sie do nowych oko-
licznosci funkcjonowania.

Powyzsze wymaga spojrzenia na sposéb prowadzenia biznesu przez pryzmat
zachodzacych przemian. Weryfikacja dotychczasowych rozwiazan oraz poszukiwa-
nie i wprowadzanie innowacji konieczne sg we wszystkich obszarach funkcjonowa-
nia wspdtczesnych organizacji. Duze znaczenie ma tutaj obszar zarzadzania praca.

Zarzadzanie pracgljest to dziatalno$¢ kierownicza odniesiona do procesow
pracy. Ma ono z jednej strony stworzy¢ warunki do realizacji zadah (zachowan) na
oczekiwanym poziomie i w okreslonym czasie, stworzy¢ wtasciwe proporcje
w procesie pracy, dobra¢, rozmiesci¢ i zespoli¢ w nim ludzi, tak zaplanowa¢ ich
dziatania, aby realizacja tego procesu byta mozliwa przy najmniejszych naktadach

1 Wedhug Z. Jacukowicz zarzadzanie pracg polega nie tylko na kierowaniu pracownikami,
ich motywowaniu, wykorzystaniu ich wiedzy i zaangazowania, ale réwniez zorganizowaniu
warsztatu pracy, tzn. wiasciwego wyposazenia, zapewnienia dogodnych i bezpiecznych warun-
kéw pracy, ustaleniu odpowiedniego czasu pracy i godziwym opfacaniu. Zakres zadan organiza-
torskich i ekonomicznych zwigzanych z zarzadzaniem praca jest znacznie szerszy od kierowania
pracownikami i tagczacymi sie z nim zadaniami natury psychologicznej. Doceniajac znaczenie
pozytywnego stosunku do pracy i szczeg6lng role cztowieka w procesie pracy, priorytetowo
traktowac trzeba wiasciwa organizacje i dobre zarzadzanie praca. Z. Jacukowicz: Kompleksowe
zarzadzaniepraca, OSrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr, Gdansk 2004, s. 64-65.
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srodkow rzeczowych i pracy zywej, z drugiej strony zaspokoi¢ oczekiwania pra-
cownikéw. Z procesem pracy nierozerwalnie zwigzane sa formy organizacji pracy,
ktore nalezy rozumie¢ jako okreslony stopien organizacyjnego zespolenia wyko-
nawcOw w procesie pracy w celu wykonania postawionych przed nimi zadan. Ogét
form organizacji pracy dzieli sie na dwie zasadnicze grupy: prace indywidualng
i prace zespotowg. W pordwnaniu z pracg indywidualng praca zespotowa uchodzi
za wyzszg forme organizacji pracy, gtownie ze wzgledu na jej cechy i korzysci,
jakie moze w warunkach witasciwegojej zorganizowania przyniesc¢2.

Warunki, w jakich powstaja i funkcjonujg zespoly we wspdiczesnych organi-
zacjach, ulegajag zmianom. Celem artykutu jest ukazanie zjawiska wielopokolenio-
wosci wéréd pracownikéw w kategoriach wyzwania dla organizatoréw pracy zespo-
towej. W artykule bardzo og6lnie zarysowano problem, ktérego gtebsza analiza
nastapi w ramach projektu badawczego realizowanego przez wielopokoleniowy
zespot, do ktérego nalezg miedzy innymi autorki artykutu.

1. Rosnace znaczenie pracy zespotowej we wspotczesnych organizacjach

Pojecie zespotu niejestjednoznaczne i bywa réznie rozumiane przez badaczy
problemu, reprezentujgcych odmienne poglady na temat definicji, cech, wad i zalet
pracy zespotowej. Autorki na potrzeby artykutu przyjety definicje zespotu sformu-
towang przez J.R. Katzenbacha i D.K. Smitha. Wedtug nich zespét to mata grupa
ludzi (2-25) posiadajacych komplementarne umiejetno$ci, prezentujagcych wspdlne
podejscie do pracy, prawdziwie zaangazowanych w dziatania zmierzajace do osig-
gniecia wspélnego celu ogo6lnego i celéw szczegdtowych, za ktére wszyscy czuja
sie wspodlnie odpowiedzialni3.

Dla wspo6iczesnych organizacji praca zespotowa to wazne zrédto budowania
przewagi konkurencyjnej, a konieczno$¢ ciggtego zwiekszania efektywnosci pracy
sprawia, ze ta forma organizacji pracy spotyka sie z coraz wiekszym zainteresowa-
niem.

T. Peters, formutujac hipotezy dotyczace przysztej organizacji pracy, podkre-
$larosngce znaczenie pracy zespotowej4:

1. Klasyczna hierarchia i uktad podlegtosci ulegng zatarciu. Pierwsza osoba

bedzie podlegaé¢ drugiej w jednym projekcie, w innym natomiast druga
osoba bedzie podlega¢ pierwszej. Przywodztwo, umiejetno$é koordyno-

2 Zarzadzanie praca, red. Z. Jasinski, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1999, s. 9,
29-31.

3 J.R. Katzenbach, D.K. Smith: Sita zespotdw. Wptyw pracy zespotowej na efektywnoscé
organizacji, Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001, s. 55.

4 A Olszewski: Pora na zespoty, ,,Personel i Zarzadzanie” 2003, nr 2.
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wania dziatan i przewodzenie zespotom - to kompetencje, ktére bedg me-
nedzerom niezbedne.

2. Wiekszo$¢ przysztych zadan bedzie wykonywana przez zespoty projek-
towe realizujace dynamiczne i krétkookresowe projekty.

3. Niezaleznie od wielkosci firmy organizacje beda przeksztatcane w efek-
tywne, szybko uczace sie zespoty liczace od czterech do czterdziestu oséb.

4. Systemy ocen bedag uwzglednia¢ przede wszystkim umiejetno$¢ pracy
w zespole, a ocena bedzie dokonywana przez cztonkéw zespotu.

5. Jedyng stalg rzeczg w organizacji bedzie zmiana - restrukturyzacje, opty-
malizowanie w oparciu o niekonczaca sie rekonfiguracje zespotéw pro-
jektowych.

Powyzsze wskazuje, ze sprawnie dziatajgce zespoly projektowe (ale nie tylko)
moga sta¢ sie podstawowym elementem strukturalnym wspdétczesnych i przysztych
organizacji. W zespotowej formie organizacji pracy tkwi ogromny potencjat, ktéry
wiasciwie wykorzystany moze przynie$¢ liczne korzysci zaréwno organizacji, jak
i cztonkom zespotu. Jego urzeczywistnienie uzaleznione jest jednak od wielu czynni-
kéw zaréwno wewnetrznych,jak i majacych swoje zrodto w otoczeniu organizacji.

Autorki w dalszej czeSci artykutu pragng skupi¢ sie na nowych okoliczno-
$ciach organizacji i funkcjonowania zespotdow, wynikajgcych miedzy innymi z za-
chodzacych przemian demograficznych. Ogo6lnie rzecz ujmujac, prognozy ludno-
Sciowe dla Polski (tak jak dla pozostatych krajow europejskich) pozwalaja na sfor-
mutowanie dwéch podstawowych wnioskéwb5:

- zasoby pracy beda male¢ lub wzrosng w niewielkim stopniu;

- zmianie ulegnie struktura zasobéw pracy wedtug wieku - zasoby te bedg

sie starzec.

Powyzsze oznacza, ze wyzwaniem dla organizatoréw pracy zespotowej bedzie
miedzy innymi nasilajace sie zjawisko wielopokoleniowos$ci wséréd potencjalnych
cztonkow zespotu.

2. Wielopokoleniowos$¢ na rynku pracy
Efektem zachodzacych transformacji demograficznychjest obecno$¢ na rynku

pracy jednoczes$nie czterech pokolehA pracownikéw. W tabeli 1 przedstawiono ich
0g6lng charakterystyke.

5 E. Krynska: Zasoby pracy w Polsce - stan obecny i perspektywy. Starzenie sie ludnosci
i zasobow pracy. Konsekwencje i sposoby ich ograniczania, IPiSS, £6dz 2006, s.75.
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Tabela 1
Cztery pokolenia pracownikdw na rynku pracy
Nazwa poko- Ogélna Stosunek do pracy, Spojrzenia na zycie
lenia charakterystyka wizja kariery zawodowe i osobiste
Urodzeni przed Il wojng Zmiana pracy ?le si
$wiatowa, budowniczowie P y ¢ - "
The Silent wspotczesnej Europy kojarzy”. - »Najpierw praca”.
- U . R Motywatory: mozli- Pracajest obowigz-
Generation, niektdrzy z nich mimo > . .
P wos¢ pracy i zarobku kiem, przymus eko-
Mature osiggnigcia wieku emery- ? )
pozwalajgcego na nomiczny
talnego nadal chcg pra-
. godny byt
cowaé .
Urodzeni w latach 1945- »~Zmieniasz prace, ,,Zy¢, aby pracowac”.
1964, pokolenie wyzu zostajesz w tyle”. Poswiecenie sie pracy
Baby Bo- - . . .
demograficznego i gospo- Motywatory: strach kosztem rodziny,
omers - o
darczego boomu, ludzie przed utratg pracy przyjacioét, czasu
ciezko pracujacy oraz pienigdze wolnego
»Zmiana pracy jest
konieczna”.
Urodzeni w latach 1965- Motywatory: mozli- . .
. s . .Pracowac, aby zy¢”.
1980, dorastajacy w woSC rozwoju w W 2veiu nie tviko
Generacja X okresie kryzysu gospo- pracy, ré(wnowaga raza'est wzna
darczego lat 70. XX w. praca-zycie, atmosfe- pracaj
ra pracy oraz pienia-
dze
»Zmiana pracy jest
codzienng rutyng”. .
. Motywatory: jak ,»ZyC, zanim zaczne
. Urodzeni po roku 1980, wyzej, bardzo wazna pracowac”.
Generacja Y,  wychowani w erze globa- - - .
- . A jest dla nich osoba Odwlekanie
Millennials lizacji i powszechnego . . Lo
przetozonego, ktéry usamodzielnienia sie
dostepu do Internetu - LI o
nie bedzie nimi kie- w zyciu
rowal, bedzie ich
prowadzit

Zrodio:

opracowanie wiasne na podstawie: A. Filiks, K. Kosy: Zarzgdzanie wiekiem pracow-
nikéw, Konferencja dla branzy HR, 21.10.2010, s. 12-13; N. Borges, R. Manuel,
C. Elam, B. Jones: Differences in motives between Millenials and Generation X medical
students, ,,Medical Education” 2010, nr 44, s. 570-576; M. Juchnowicz: Kulturowe
uwarunkowania zarzadzania kapitatem ludzkim, Wolters Kluwer business, Krakdw
2009, s. 118; A. Mis: Generational identity in organizations. Challengesfor Human Re-
sources Management, Prace Naukowe UE we Wroctawiu nr 224, Wroclaw 2011,
s. 84; A. Zagorowska: Konflikt generacyjny wokdtpracy, w: Perspektywy miodziezy.
Miodziez w perspektywie. Region-Polska-Europa-Swiat. Miodziez a edukacja i rynek
pracy, red. A. Zagorowska, Studia i Monografie, z. 317, Opole 2012, s. 15-16; C. Mars-
ton: Motivating the "What$ In Itfor Me?" Workforce: Manage Across the Generation-
al Divide and Increase Profits, John Wiley & Sons, Inc., Hoboken, New Jersey, 2007.

Badania wskazuja, ze wiekszo$¢ starszych pracownikéw - nalezacych do po-
kolenia Baby Boomers i X -cechuje przede wszystkim doktadno$é, rzetelnosé
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i szczegdlna umiejetno$¢ porozumiewania sie ze wspdtpracownikami i réznymi
klientami. Majg oni ponadto unikatowe doswiadczenia w rozwigzywaniu trudnych
problemoéw, z jakimi musieli radzi¢ sobie w przesztosci. Bardzo wazng cechg tego
pokolenia jest tez wieksza otwarto$¢ i che¢ dzielenia sie posiadang wiedza i do-
Swiadczeniami z mtodszymi pracownikami. Nalezy podkresli¢, iz osoby nalezace
do pokolenia Baby Boomers i X majg wiele cennych zalet, takich jaké:

- bogate i zr6znicowane doSwiadczenie zawodowe,

- wysokie kompetencje interpersonalne, np. komunikatywno$¢, umiejetnos$¢

stuchania,

- bogatawiedza i doswiadczenie zawodowe,

- dobraznajomos$¢ branzy i wczesniejszych dziatan konkurentéw,

- kompleksowe spojrzenie na dziatalno$¢ organizacji i pojawiajagce sie pro-

blemy,

- duzalojalno$¢ zaré6wno wobec pracodawcy, jak i wspotpracownikow,

- wysoka motywacja do pracy,

- racjonalny proces decyzyjny - mniejszy wptyw emocji na podejmowane

decyzje niz u mtodych osob,

- umiejetno$¢ pracy w zespole - wieksza orientacja na wspotprace niz na

wspotzawodnictwo.

Natomiast przedstawiciele pokolenia Y znacznie wyzej cenig sobie wyksztat-
cenie, interesujacg prace, duze pienigdze oraz barwne i ciekawe zycie. Stanowig
generacje bardziej wyrazistg, sg wymagajacy, a filarami ich wewnetrznego $wiata
sg z jednej strony warto$ci osobiste i afiliacyjne (szczescie, mito$¢, przyjazn, zycie
rodzinne), z drugiej za$ praca traktowana jest jako warunek udanego
(tj. dostatniego, przyjemnego, ciekawego) zycia i jako zrédto osobistych satysfak-
cji. Stabiej czuja sie zwigzani z tradycyjnymi wspdélnotami (religia, narodem), ale
rébwnoczes$nie silnie odczuwajg potrzebe wspdlnoty miedzy soba?7.

Profesor J. Czapinski wyr6znia 11 podstawowych cech pokolenia Y 8:

- korzystanie z medioéw i technologii cyfrowej,

- korzystanie z wielu urzadzen jednoczes$nie - podzielno$¢ uwagi,

- Swiadomos¢ swojej wartosci na rynku pracy - pewnos¢ siebie,

- oczekiwanie elastycznosci w pracy,

- dbato$¢ o zachowanie réwnowagi praca-zycie,

- duze znaczenie przypisywane edukacji, wyksztatceniu,

- oczekiwanie konkretnych rezultatow,

6 J.M. Lichtarski, E. Staiczyk-Hugiet, M. Wasowicz: Raport nt. mozliwosci -wykorzystania
nowoczesnych metod zarzadzania, w tym zarzadzania wiedzg w obszarze aktywizacji osob star-
szych, projekt ,,SILVER TEAM, czyli potega doswiadczenia”, Dobre Kadry, Wroctaw 2011.

7 M. Boni: RaportMlodzi 2011, Wydawnictwo KPRM, Warszawa 2011, s. 40-41.

8 J. Czapinski: Mtodzi Polacy naprogu dorostosci - czy dadza sobie rade?, Materiaty kon-
ferencyjne, ,,Generacja Y - szansa czy konflikt”, GM Solutions, Warszawa 2012.
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- oczekiwanie szybkiej kariery, dobrze ptatnej pracy,

- latwo$¢ adaptacji, otwarto$¢ na zmiane,

- mobilnos¢, gotowos¢é do zmiany pracy lub miejsca zamieszkania,

- oczekiwania wobec pracodawcy (rozwoju, kreatywnosci, otwartosci).

Przedstawiciele tego pokolenia prezentujg czesto postawy rywalizacyjne,
a che¢ dzielenia sie wiedzgjest zdecydowanie mniejsza niz u ich starszych kolegow
i najczesciej musi by¢ wspierana roznymi $rodkami motywacyjnymi. Amerykanski
ekspert w dziedzinie generacji Y.P. Sheahan przekonuje, iz ,przedstawiciele poko-
lenia Y szanujg tych, ktérzy doceniajg ich za to, kim sg teraz, i za to, kim chca
byé”o.

Powyzsze wskazuje na istotne ré6znice pomiedzy przedstawicielami poszcze-
go6lnych pokolen wystepujacych na rynku pracy. R6znig sie oni miedzy sobg przede
wszystkim: cenionymi warto$ciami, oczekiwaniami, potrzebami, mozliwosciami
psychofizycznymi, podejéciem do zycia oraz stosunkiem do pracy i kariery zawo-
dowej. Warto jednak zaznaczy¢, ze r6znice wystepujg rGwniez wewnatrz poszcze-
go6lnych pokolen - nie sg one jednorodne. To oznacza, ze o przynaleznosci do da-
nego pokolenia nie powinna decydowac¢ jedynie data urodzenia. Mamy tutaj zatem
do czynienia z r6znorodnoscig zaréwno miedzy-, jak i wewnatrzpokoleniowa.

3. Zespoty wielopokoleniowe

Zjawisko wielopokoleniowosci na rynku pracy bedzie sie nasilaé. Zdaniem
autorek opracowania obecno$¢ przedstawicieli roznych pokolen w organizacjach
moze stac¢ sie istotnym Zzrodtem sukcesu pracy zespotowej. Bardzo wazny jest jed-
nak tutaj sposob rozumienia i podejscia do zjawiska wielopokoleniowosci przez
organizatorow pracy zespotowej. Nie powinno by¢ ono postrzegane w kategoriach
zagrozenia, powinno by¢ traktowane przede wszystkim jako szansa dla sprawnego
i efektywnego funkcjonowania zespotéw i organizacjijako catosci.

Swiadome i celowe tworzenie zespotéw wielopokoleniowych jest szansg na
lepsze wykorzystanie potencjatu intelektualnego tkwigcego w ludziach, sprzyja
rozwijaniu nowych pomystdw, wdrazaniu innowacyjnych rozwigzan, a przede
wszystkim stuzy integracji spotecznej. Stanowi takze impuls do przetamywania
stereotypéw myslenia, umozliwia efektywng wspotprace, dzielenie sie cenng wie-
dzg i doswiadczeniami, ktére sg podstawg rozwijania i doskonalenia kompetencjilo.

Dotychczasowa obserwacja praktyki gospodarczej pozwala autorkom stwier-
dzi¢, ze niestety, w wielu organizacjach pojawia sie raczej op6r i nieche¢ do tgcze-

9 J.A Fazlagi¢: Charakterystykapokolenia Y, ,,E-mentor” 2008, nr 3 (25).

10 W. Walczak: Zarzadzanie réznorodnoscigjako podstawa budowania potencjatu kapitatu
ludzkiego organizacji, ,,E-mentor” 2011, nr 3 (40).
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nia w jednym zespole pracownikéw zréznicowanych pod wzgledem wieku. Taki
stan rzeczy moze wynika¢ miedzy innymi z:

- braku wiedzy na temat odmiennych potrzeb, mozliwosci, systeméw warto-
$ci i oczekiwan przedstawicieli poszczegdlnych pokolen (zar6wno po stro-
nie kierujacych zespotami,jak i cztonkéw tychze zespotow),

- stereotypowego postrzegania pracownikéw/wspo6tpracownikéw w réznym
wieku (mtodych, starszych),

- niedostrzegania korzysci wynikajacych ze wspdtistnienia w jednym zespo-
le zroznicowanych wiekowo pracownikéw,

- nieumiejetno$ci zarzadzania zespotami wielopokoleniowymi.

Dla przyktadu, w wielu organizacjach widocznejest dyskryminujgce podejscie
do starszych pracownikéw, traktowanie ich jako ciezaru. Wydaje sie, ze wykorzy-
stywanie ich doswiadczenia, wiedzy i madrosci moze przynie$¢ zespotom, a takze
organizacji wiele korzysci. Moga oni skutecznie wspomaga¢ $rodowiska pracy
i warstwy kierownicze. W istocie rzeczy chodzi nie tylko o to, zeby co$ zrohi¢ dla
ludzi starszych, ale by zaakceptowac ich jako odpowiedzialnych wspotpracowni-
kéw, ktérzy w sposéb rzeczywiscie dla nich mozliwy bedg uczestniczy¢ w realiza-
cji wspélnych projektow zaréwno w fazie planowania, jak i dialogu i wykonaniall
Natomiast powszechnie obserwowane pozbywanie sie z organizacji starszych pra-
cownikéw, nieangazowanie ich w prace zespotowga czesto skutkuje utratg ich cen-
nych kompetencji, ktére nie zawsze da sie zastapi¢ lub jest to zbyt kosztownel2d
Wi iele mozliwoS$ci stwarza tutaj powierzenie im roli mentoréw i coachéw w stosun-
ku do ich mtodszych kolegow.

Zjawisko wielopokoleniowosci staje sie zatem istotnym wyzwaniem zaré6wno
dla organizatoréw pracy zespotowej, jak i dla cztonkéw zespotéw wielopokolenio-
wych. Wysitek wtozony w tworzenie i funkcjonowanie zespotdow sktadajacych sie
z przedstawicieli ré6znych pokolen powinien zaowocowaé nastgpujacymi korzy-
sciamiB:

- kreowanie dobrej atmosfery pracy - ludzie stajg sie bardziej otwarci, czujg
sie doceniani i szanowani, co sprzyja wiekszemu zaangazowaniu, podwyz-
szeniu poziomu motywacji i poprawie efektywnosci ich pracy, a takze po-
maga w pozyskiwaniu i zatrzymywaniu utalentowanych pracownikéw;

- inspirowanie innowacyjnych pomystow - réznorodnos$¢ wiedzy, umiejet-
nosci i doswiadczen pracownikéw pozwala na przetamanie utartych sche-

1 Z listu papieskiego Jana Pawta Il do uczestnikéw Il Swiatowego Zgromadzenia po$wie-
conego problemom starzenia sie ludnosci, 8-12 kwietnia 2002, Madryt, Opoka.

122 A. Giza-Poleszczuk, M. Gora, J. Liwinski, U. Sztanderska: Dezaktywacja 0s6b w wieku
okotoemerytalnym. Raport z badan, Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2008.

13 P. Kaczmarek, A. Krajnik, A. Morawska-Witkowska, B.R. Remisko, M. Wolsa: Firma =
réznorodnos$¢. Zrozumienie, poszanowanie, zarzadzanie, Forum Odpowiedzialnego Biznesu,
Warszawa 20009, s. 23.
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matéw myslowych, rutynowych dziatan i procedur, a takze stwarza wiek-
sze szanse na wypracowanie innowacyjnych rozwiazan;

- poszerzanie wiedzy, wzbogacanie doSwiadczen i rozwijanie kompetencji
pracownikéw - praca w r6znorodnym $rodowisku przynosi szanse uczenia
sie od siebie nawzajem oraz wymiany doswiadczen, przyczyniajac sie do
zwiekszania wartosci kapitatu intelektualnego;

- kreowanie pozytywnego wizerunku i wiarygodnos$ci organizacji - zadowo-
leni pracownicy, niedyskryminowani i szanowani, ktérym stwarza sie moz-
liwo$¢ pracy w przyjaznej atmosferze, stanowig cenng warto$¢, poniewaz
dzieki swojej postawie, przyjmowanym wzorcom zachowah i wyrazanym
pogladom wpiywajg na pozytywny wizerunek firmy wsréd przysztych pra-
cownikéw, klientéw, partneréw biznesowych oraz pozostatych grup intere-
sariuszy;

- zwiekszanie adaptacyjnosci do zmieniajgcego sie otoczenia rynkowego -
réznorodny zespot pracownikéw umozliwia lepsze rozpoznanie oczekiwan
réznych wiekowo grup klientdw, a dzigki temu fatwiej im sprostac.

Podsumowanie

Zarzadzajacy pracg od dawna prébujg wykorzystywa¢ mocne strony zespoto-
wej formy organizacji pracy. Zmiany zachodzace w warunkach funkcjonowania
wspoéiczesnych organizacji wymagajg od nich rewizji dotychczas stosowanych roz-
wigzan w tym zakresie. Moze sie bowiem okaza¢, ze stosowane do tej pory zasady,
metody i narzedzia organizacji i funkcjonowania zespotéw nie sprawdzg sie w zde-
rzeniu z nowymi uwarunkowaniami. Konsekwencjg zachodzacych przemian demo-
graficznych jest nasilajace sie zjawisko wielopokoleniowos$ci wéréd pracownikéw -
potencjalnych cztonkéw zespotow. Efektywne wspdtistnienie w jednym zespole
przedstawicieli r6znych pokolen moze przynies¢ korzysci zespotowi i jego czton-
kom oraz catej organizacji wskazane w artykule.

Autorki majg Swiadomos$é, ze problematyka zespotéw wielopokoleniowych
zasygnalizowana w niniejszym artykule wymaga dalszych, pogtebionych badan
i analiz. Przede wszystkim warto bytoby zastanowi¢ si¢ nad determinantami sukce-
su zespotow wielopokoleniowych, miedzy innymi nad nowa konfiguracjg kompe-
tencji lidera zespotu. Swiadomo$é réznic miedzypokoleniowych jest tutaj wazna,
jednak w dazeniu do realizacji celow zespotu lider powinien przede wszystkim
skupiaé sie na mocnych stronach kazdego cztonka zespotu, na tym, co ludzi taczy,
a nie dzieli.
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INTERGENERATIONAL TEAMS AS A CHALLENGE
FOR PRESENT WORK ORGANIZER IN NEW ECONOMY CONDITIONS

Summary

Conditions in which teams in present organizations are formed and operate are
changing. The aim of this article is to present the phenomenon of intergenerationality
among employees as a challenge for organizers of team work. This problem was dis-
cussed very generally, but it will be analysed in detail within the framework of research
project conducted by intergenerational team, which consists among others of the authors
of this article.

Translated by Barbara Chomatowska, Alicja Smolbik-Jeczmien



