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Aleksandra
Rudawska

Wspdtczesnie praca zespotowa stanowi uzyteczng metode,
za pomocq ktorej realizowane sq cele w roznych obszarach
ludzkiego dziatania, np. w biznesie, nauce, sporcie, polityce.
Z analizy potrzeb obecnego rynku pracy wynika, Ze umie-
Jetnosc pracy w zespole jest kompetencjq pozgdang przez
pracodawcow, a nawet wymagang na wielu stanowiskach.
Efektywnosc pracownika jako cztonka zespolu zalezy od
Jego postawy wzgledem pracy zespolowej oraz stopnia
opanowania istotnych umiejetnosci.

Celem artykutu jest identyfikacja postaw studentow
wzgledem pracy zespotowej oraz identyfikacja obszarow,
w ktorych nalezy doskonalic ich umiejetnosci zespofowe.
Zostaly w nim zaprezentowane wyniki badania dotyczqce-
go postaw studentow wobec pracy zespofowej oraz oceny
efektywnosci ich dziatan jako cztonkow zespotu.

Postawy studentow
wzgledem pracy
zespotowej i ich zespofowa
efektywnosé¢

Malwina
Szarek

wej skali2. W bezposrednich wywiadach pracodawcy,
zapytani o charakterystyke idealnego absolwenta
szkoty wyzszej, wsrod innych jego kompetencji
wymienili umiejetno$¢ pracy zespotowej na pigtej
pozycji, podobnie jak znajomos$¢ jezykow obcych3.
Biorgc pod uwage obecne realia rynku pracy, na kto-
rym czynnikiem dominujgcym sg korzysci pracodawcy,
oraz przywofane wyniki badania, istotne wydaje sie
podjecie problematyki doskonalenia umiejetnosci
pracy w zespole — szczegoélnie ksztaltowania postaw
oraz doskonalenia efektywnoSci zespotowej — wsrod
studentow szkot wyzszych, bedacych przysztymi pra-
cownikami ré6znego rodzaju organizacji. Konieczne
jest takze podjecie konkretnych dziatan stuzacych roz-
wijaniu omawianych kompetencji u mtodych os6b.

Potrzeba wyksztatcenia umiejetnosci pracy
zespotowej v przysztych pracownikow

Obecnie wiele przedsiebiorstw zawdziecza swdj
sukces efektywnie pracujagcym zespofom'. W odnie-
sieniu do rynku pracy umiejetno$¢ pracy w zespole
postrzegana jest jako kluczowa kompetencja, ktérg
powinien posiada¢ potencjalny pracownik. Wyniki
badania A. Budnikowskiego i in. z 2012 r. dotyczace
pozadanych przez pracodawcoéw kompetencji pra-
cownikow wskazuja, ze uznajg oni umiejetnosc¢ pracy
w zespole za bardzo wazng. Jednoczesnie ocenili
realng umiejetnos¢ pracy zespotowej absolwentow
srednio na 3,69 (,dostateczny plus”) w pieciostopnio-

Postawy wobec pracy zespotowej

Zachowania pracownika w organizagcji oraz stopien
wykorzystania przez niego wiedzy i umiejetnosci zalezg
od jego postaw*. Postawe wobec pracy zespotowej moz-
na zdefiniowac jako generalng ocene (pozytywna lub
negatywng)’ dotyczaca tego rodzaju pracy, wplywajaca
na tendencje danej osoby do reagowania w okres$lony
sposob® (pozytywnie lub negatywnie) na taka prace.
Postawa sktada sie z trzech komponentéw:

* poznawczego (przekonan, opinii, wiedzy osoby

dotyczacej obiektu postawy),

* emocjonalnego (emocji i uczué, jakie osoby

wigza z danym obiektem postawy),

! B. Fischer, A. Boynton, Wirtuozerskie zespoly, ,,Harvard Business Review Polska” 2006, nr 4, s. 90.

2 A. Budnikowski, D. Dabrowski, U. Ggsior, S. Maciotl, Pracodawcy o poszukiwanych kompetencjach i kwalifikacjach
absolwentow uczelni — wyniki badania, ,,e-mentor” 2012, nr 4 (46), s. 4-17, http:/www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/
numer/46/id/946.

3 Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane przez pracodawcow wsrod absolwentow szkot wyzszych wehodzgcych na rynek pracy,
wyniki badania przeprowadzonego przez Szkofe Giéwna Handlowa, Amerykanska Izbe Handlu w Polsce oraz Ernst
& Young, Warszawa 2012.

4 M. Juchnowicz, Postawy pracownikow wobec pracy jako skfadnik potencjafu kompetencyjnego, [w:| tejze (red.), Zarzqdzanie
kapitatem ludzkim. Procesy — narzedzia — aplikacje, PWE, Warszawa 2014, s. 100.

5> S.P. Robbins definiuje postawe jako ocene — pozytywng lub negatywnq — przedmiotow, ludzi lub zdarzer, natomiast
M. Rokeach jako wzglednie trwalq organizacje przekonar dotyczgcych pewnego przedmiotu lub sytuacji, predysponujgcq nas
do reagowania na nie w okreslony sposob. S.P. Robbins, Zachowania w organizacji, PWE, Warszawa 2004, s. 50; M. Rokeach,
Attitude change and behavioral change, ,,Public Opinion Quarterly” 1966, Vol. 30, No. 4, s. 530.

6 LJ. Mullins, Management and Organizational Behaviour, Third edition, Pitman Publishing, London 1994, s. 112.
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* oraz behawioralnego (zamiaru postepowania
w dany spos6b wobec obiektu postawy)’, przy
czym komponent behawioralny wynika z dwéch
pierwszych.

Zgodnie z funkcjonalnym podejsciem do ksztattowa-
nia postaw zaproponowanym przez D. Katza® postawa
danej osoby wzgledem pracy zespotowej petni funkgcje
instrumentalng (nazywang réwniez utylitarng lub ada-
ptacyjna), czyli ukierunkowuje dziafania danej osoby
w celu maksymalizowania nagréd i minimalizowania
sankgji. Instrumentalna postawa dotyczgca danego
obiektu wynika z wczes$niejszych pozytywnych lub
negatywnych doswiadczen danej osoby®. Dlatego
mozna przyjaé, ze postawy studentéw i absolwen-
tow wzgledem pracy zespotowej wynikaja giéwnie
z doswiadczen nabytych podczas catej edukacji, w tym
réwniez edukacji podczas studiow'. Jezeli we wczes-
niejszych doswiadczeniach studenta praca zespofowa
umozliwiata mu osigganie bardziej satysfakcjonujgcych
efektow niz praca indywidualna, podczas realizagji
kolejnych projektow zespotowych (na studiach lub
w pracy zawodowej) bedzie on chetniej podejmowat
te forme pracy''.

W nielicznych badaniach dotyczacych identyfikacji
postaw studentow wzgledem pracy zespotowej w oce-
nie uwzgledniano gtéwnie ich przekonania dotyczace
tego, na ile taka praca umozliwia uzyskanie pozada-
nych przez zespo6t efektéw (zrealizowanie zadania)
oraz osiggniecie indywidualnych celéw studentow.
Cytowane przez B.C. Ruiz Ulloe i S.G. Adams'? badania
wskazuja, ze ankietowani sg raczej sfrustrowani uczel-
nianymi do$wiadczeniami zwigzanymi z pracg zespo-
towa i cho¢ dostrzegaja w niej mozliwosci rozwijania
swoich umiejetnosci, to mimo wszystko preferujg prace
indywidualng. Jednak wyniki badan przeprowadzonych
przez tych autoréw sugeruja, ze wdrazajgc zasady efek-
tywnej pracy zespotowej podczas realizacji projektow
studenckich, mozna uzyska¢ pozytywne zmiany posta-
wy studentéw wzgledem pracy zespotowe;j'.

Z perspektywy potrzeby ksztattowania pozytywnej
postawy studentow wobec pracy zespotowej, wply-
wajacej na ich przyszte zachowania, istotne wydaje
sie zidentyfikowanie obecnej postawy studentow,

a nastepnie takie dostosowywanie dziatan dydaktycz-
nych, by odpowiednio zmodyfikowa¢ ich odczucia
i przekonania dotyczace tego rodzaju pracy.

Efektywnosc¢ pracy zespotowej
a efektywnos¢ cztonkow zespotu

Praca zespofowa umozliwia organizacjom osigg-
niecie r6znorodnych rezultatéw, ktére mozna zaob-
serwowac na trzech ptaszczyznach, tj.:

* indywidualnej (efekty dla poszczegolnych czton-

kéw zespotu),

* grupowej (efekty dla danej grupy),

¢ oraz organizacyjnej (efekty dla organizagcji)'4.

Z tego wzgledu ocena efektywnos$ci danego ze-
spotu nie powinna dotyczy¢ wytacznie ilosci i jakosci
wykonanej pracy, ale rowniez efektéow grupowych
i indywidualnych. Przyktadowo S.G. Cohen i D.E. Bai-
ley zaproponowali trzy kategorie oceny efektywnosci
zespotu:

* wyniki pracy zespotu (iloSciowa i jakoSciowa

ocena rezultatow pracy zespotu),

* postawy (zmiana postaw zachodzaca podczas
pracy w danym zespole, m.in. zaangazowanie,
satysfakcja),

* zachowania (behawioralne efekty wynikajace
z pracy w danym zespole, m.in. poziom absencji
i fluktuacji)®.

Tak szeroko rozumiana efektywnos$¢ zespotu za-
lezy od wielu czynnikéw, ktére mozna podzieli¢ na
zewnetrzne (dotyczgce otoczenia danego zespolu,
gléwnie kontekstu organizacyjnego) oraz wewnetrzne
(dotyczace danego zespotu, jego cztonkéw). Jednym
z istotnych wewnetrznych determinantow efektywno-
Sci pracy zespotowej sg zachowania cztonkéw zespotu
prowadzace do uzyskania zaktadanych efektow pracy.

M.J. Stevens i A.M. Campion'®, w wyniku przepro-
wadzonego przegladu literatury (gtéwnie z obszaru
zachowan organizacyjnych), wyréznili 14 wymagan
w zakresie umiejetnosci i zdolnosci, jakie powinni po-
siadac cztonkowie zespotu, by ich uczestnictwo w pracy
zespotowej przynosito zaktadane rezultaty (byto efek-
tywne). Wymagania te podzielili na dwie kategorie:

7 S.J. Becker, Empirical Validation of Affect, Behavior, and Cognition as Distinct Components of behavior, ,,Journal of Perso-
nality and Social Psychology” 1984, Vol. 47, No. 6, s. 1191-1205.

8 D. Katz, The Functional Approach to the Study of Attitudes, ,,Public Opinion Quarterly” 1960, Vol. 21, s. 163-204.

9 W.B. Locander, W.A. Spivey, A Functional Approach to Attitude Measurement, ,,Journal of Marketing Research” 1978,
Vol. 15, s. 577-578.

10 M. Beigi, M. Shirmohammadi, Attitudes towards teamwork: are Iranian university students ready for the workplace?, ,,Team
Performance Management” 2012, Vol. 18, No. 5/6, s. 297.

" Postawa ksztaltowana jest w rezultacie analizy wartosci cech danego obiektu, por. M. Juchnowicz, Postawy...,
dz.cyt., s. 108-109.

12 B.C. Ruiz Ulloa, S.G. Adams, Attitudes toward teamwork and effective teaming, ,Team Performance Management” 2003,
Vol. 10, No. 7/8, s. 146.

13 Tamze, s. 150-151.

14 S.G. Cohen, D.E. Bailey, What Makes Teams Work: Group Effectiveness Research from the Shop Floor to the Executive Suite,
,Journal of Management” 1997, Vol. 23, No. 3, s. 243.

5> Tamze, s. 243.

16 M J. Stevens, M.A. Campion, Knowledge, Skills and Ability Requirements for Teamwork, ,, Journal of Management” 1994,
Vol. 20, No. 2, s. 503; MJ. Stevens, M.A. Campion, Staffing Work Teams: Development and Validation of a Selection Test
for Teamwork Settings, ,,Journal of Management” 1999, Vol. 25, No. 2, s. 207-228.
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* umiejetnoscii zdolnosci interpersonalne, a wéréd
nich m.in. rozwigzywanie konfliktéw, wspélne
rozwigzywanie probleméw oraz komunikacja,

* umiejetnosci zwigzane z samozarzgdzaniem,
a wsréd nich m.in. definiowanie celéw i ukierun-
kowywanie dziatan na wyniki oraz planowanie
i koordynacja zadan.

Natomiast J.A. Cannon-Bowers, S.I. Tannenbaum

i in. sugerujg, ze aby cztonkowie zespofu wnosili
istotny wktad w prace realizowang w zespole, oprocz
kompetencji zespotowych powinni posiada¢ réwniez
kompetencje zadaniowe, tj. wiedze i umiejetnosci
zwigzane z danym zadaniem'.

M.L. Loughry, M.W. Ohland i D.D. Moore, opierajac
sie na rozlegtych badaniach literaturowych i empirycz-
nych prowadzonych wsérod studentéw, twierdza, ze
efektywnos$¢ zespotowa cztonkéw zespotu zwigzana
jest z nastepujgcymi grupami zachowan's:

* wkiad w prace zespotu — kategoria uwzglednia-

jaca takie zachowania, jak sprawiedliwy udziat
w pracy realizowanej przez zespét, terminowe
wykonywanie zadan indywidualnych,

* interakcja z innymi cztonkami zespotu, w tym
umiejetno$¢ efektywnej komunikacji oraz
zachowania zwigzane z akceptowaniem infor-
magji zwrotnej otrzymanej od innych cztonkéw
i korzystaniem z niej,

* dbanie o dobry kierunek pracy zespotu, w tym
monitorowanie prac jego czionkéw i catego
zespolu oraz wprowadzanie istotnych zmian,

* oczekiwania dotyczgce efektow i jakosci pracy,

* posiadanie wiedzy, zdolnosci i umiejetnosci
stosownych do realizowanej pracy.

Powyzszych pie¢ grup podlega ewaluacji w opra-
cowanym przez wspomniang M.L. Loughry narzedziu
do samooceny cztonkéw zespotu i oceny zachowan
przez kolegéw.

Metodologia badan wiasnych

Badanie z wykorzystaniem kwestionariusza ankie-
towego przeprowadzone zostalo w czerwcu 2013
roku wsréd studentéw pierwszego roku kierunku
zarzgdzanie na studiach stacjonarnych oraz niestacjo-

narnych drugiego stopnia na Wydziale Nauk Ekono-
micznych i Zarzadzania Uniwersytetu Szczecinskiego.
Respondenci realizowali w zespotach prace projekto-
wa z przedmiotu zarzqdzanie strategiczne (praca byta
realizowana przez caly semestr). W badaniu wzieto
udzial 108 studentéw, reprezentujacych 20 zespo-
téw projektowych. Zostato ono przeprowadzone na
ostatnich zajeciach, przez osobe, ktéra nie realizowata
danego przedmiotu z badanymi studentami.

Badaniu poddane zostaly trzy obszary zwigzane

z pracg zespotowa. Po pierwsze chciano uzyskac infor-
macje na temat sposobu rozumienia przez studentéw
istoty tego typu pracy. W tym celu opracowano trzy
stwierdzenia charakteryzujgce nature pracy zespotowe;j
w konteks$cie wspoélnoty celow (,,.zesp6t to grupa os6b
pracujacych razem, aby zrealizowa¢ wspoélne cele”),
podziatu pracy (,,praca zespotowa polega na podzieleniu
projektu na czesci i samodzielnej realizacji poszczegdl-
nych czesci przez cztonkéw zespotu”) i odpowiedzialno-
Sci (,,praca zespolowa wigze sie z odpowiedzialnoscig
zespotowa i ograniczong odpowiedzialnoscig indywidu-
alng”). Nastepnie poproszono respondentéw o ocene,
w jakim stopniu zgadzajg sie z tymi stwierdzeniami
(w skali od 1-5, gdzie 1 oznaczato ,,zdecydowanie sie
nie zgadzam”, 5 — ,zdecydowanie sie zgadzam”).

Drugim badanym obszarem byly ogélne postawy

studentéw wobec pracy zespolowej. Na podstawie
analizy dotychczas przeprowadzonych w tym zakre-
sie badan' opracowano miare stuzgca ocenie oma-
wianych postaw. Postawy wobec pracy zespofowej
analizowano w dwoch wymiarach (uwzgledniajacych
poznawczy i emocjonalny komponent postawy)?:

* przekonanie o efektywnosci pracy zespotowej,
tj. postrzeganie, w jakim stopniu praca ze-
spolowa przyczynia sie do osiggania lepszych
efektéw w kategoriach ,,szybciej”, ,lepiej”,
L,howe rzeczy”, ,samorozwoj” oraz ,satysfakcja”
(5 stwierdzen, kazde z nich oceniane byto w skali
1-5, gdzie 1 oznaczato ,,zdecydowanie sie nie
zgadzam”, a 5 — ,zdecydowanie sie zgadzam”);

* preferencja dziatan kolektywistycznych (5 stwier-
dzen, kazde oceniane bylo w skali 1-5, gdzie
1 oznaczalto ,zdecydowanie sie zgadzam”,
a5 —,zdecydowanie sie nie zgadzam”?').

17 J.A. Cannon-Bowers, S.I. Tannenbaum, E. Salas, C.E. Volpe, Defining team competencies and establishing team training
requirements, [in:] R. Guzzo, E. Salas (ed.), Team effectiveness and decision making in organizations, Jossey-Bass, San Fran-
cisco 1995, s. 333-380.

'8 M.L. Loughry, M.W. Ohland, D.D. Moore, Development of a theory-based assessment of team member effectiveness, ,,Edu-
cational Psychological Measurement” 2007, Vol. 67, s. 505-524.

19 M. Beigi, M. Shirmohammadi, dz.cyt., s. 301-302; D. Thompson, l. Anitsal, H. Barrett, Attitudes toward teamwork in
higher education: a comparative study of religiously affiliated universities and secular-based universities, ,,Allied Academies
International Conference. Academy of Educational Leadership. Proceedings” 2008, Vol. 13, No. 2, s. 86-98; R.C. Pine-
da, B. Barger, L.D. Lerner, Exploring differences in student perceptions of teamwork: the case of U.S. and Lithuanian students,
,Journal of International Business & Cultural Studies” 2009, Vol. 1, s. 1-9.

2 Przeprowadzona eksploracyjna analiza czynnikowa potwierdzila wystepowanie przyjetych dwéch wymiaréw po-
stawy. Natomiast analiza hierarchiczna czynnikéw uko$nych potwierdzita, ze opracowane miary wymiaréw postaw
wzgledem pracy zespotowej dotyczg jednego czynnika wtérnego.

2t Ze wzgledu na tre$¢ stwierdzen zastosowanych do oceny preferencji dziatan kolektywistycznych, wyniki zostaty
zakodowane odwrotnie (i w ten spos6b zaprezentowane) niz stwierdzenia dotyczace oceny przekonania o efektyw-
nosci pracy zespolowej. Celem tego zabiegu bylo jednakowe ukierunkowanie miar postaw, tak by wyzsze wyniki
ocen (w skali 1-5) oznaczaly pozytywng postawe wzgledem pracy zespotowej.
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Trzeci badany obszar stanowita ocena efektywnosci
zachowan cztonkéw zespotu projektowego. W tym
celu skorzystano z narzedzia CATME (Comprehensive
Assessment of Team Member Effectiveness) opracowane-
go przez zesp6t M.L. Loughry, M.W. Ohlanda i D.D.
Moore’a?? i zmodyfikowanego przez zesp6t M.W. Oh-
landa i in.2, w ktérym ocenie podlega pie¢ kategorii
efektywnosci cztonka zespotu:

* wklad w prace zespolu,

* komunikacja z jego cztonkami,

* utrzymywanie wiasciwego kierunku pracy,

* dazenie do wysokiej jako$ci pracy

* posiadanie odpowiedniej wiedzy, umiejetnosci
i zdolnosci.

Kazda z tych kategorii byta oceniana w skali 1-5,
przy czym poszczegélnym ocenom przypisano do-
ktadne opisy zachowan — zastosowano skalowanie
typu BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale)?*. Oce-
nie 1 przypisano zachowania negatywne, ocenie 3
poprawne, a ocenie 5 zachowania wyr6zniajgce sie
dodatkowym zaangazowaniem, to znaczy nalezgce
do kategorii ,ponadprzecietnych” i ,doskonatych”.
W tabeli 1 przedstawiono charakterystyke zachowan
przypisanych poszczeg6lnym ocenom.

Tabela 1. Ocena efektywnosci cztonkow zespotu

Kategorie oceny

Charakterystyka zachowan odnoszacych sie do ocen 1-5

efektywnosci
= Ocena 1. Nie mial odpowiedniego wkiadu w prace zespotowg. Prace wykonywat niedbale i niekompletnie.
= Nie dotrzymywat terminéw. Byt nieprzygotowany, sp6zniony lub nieobecny na spotkaniach. Nie pomagat
§ kolegom z zespotu. Rezygnowal, gdy praca stawata sie trudna.
; Ocena 2. Wyré6zniat sie zachowaniami opisanymi zar6wno w ocenie 1, jak i 3.
¥}
g Ocena 3. Wykonat odpowiedni zakres pracy w projekcie w spos6b zadowalajacy. Dotrzymywat zobowigzan
z i realizowat zadania na czas. Wypetlnial zadania za kolegéw z zespotu, gdy byly tatwe lub wazne.
= Ocena 4. Wyro6zniat sie zachowaniami opisanymi zar6wno w ocenie 3, jak i 5.
'§ Ocena 5. Wykonat wiecej i lepszej jako$ci prace niz oczekiwano. Istotnie przyczynit sie do poprawy pracy

zespotowej. Pomagal cztonkom zespotu dokonczy¢ zadania, jesli mieli trudnosci z ich wykonaniem.

Komunikacja z czlonkami zespolu

Ocena 1. Przerywal, ignorowat lub wysmiewal kolegéw z zespolu, rzadzit sie. Bez wiedzy czionkow
zespotu podejmowal dziafania, ktére na nich wptywaly. Nie dzielit sie informacjami. Skarzyt sie, czynit
wymowki lub nie wspétpracowat z cztonkami zespotu. Nie przyjmowal pomocy lub porad.

Ocena 2. Wyré6zniat sie zachowaniami opisanymi zar6wno w ocenie 1, jak i 3.

Ocena 3. Stuchat cztonkéw zespotu i szanowat ich zdanie. Komunikowat sie jasno. Dzielit sie informacjami
z kolegami z zespotu. W pelni uczestniczyt w dzialaniach zespotu. Szanowat informacje zwrotne od
kolegéw z zespolu i reagowal na nie.

Ocena 4. Wyrézniat sie zachowaniami opisanymi zaréwno w ocenie 3, jak i 5.

Ocena 5. Dopytywal i wykazywal zainteresowanie pomystami i wkladem kolegéw z zespotu. Poprawiat
komunikacje miedzy czlonkami zespolu. Zachecal do dziatania i wywotywal entuzjazm w zespole.
Prosit cztonkéw zespotu o informacje zwrotng i wykorzystywat ich propozycje do poprawy wlasnego
dziatania.

Utrzymywanie wlasciwego
kierunku pracy

Ocena 1. Nie zwracal uwagi na to, czy zespét zrealizowat swoje cele, ani na postepy kolegéw z zespotu.
Unikal omawiania probleméw zespotu, nawet jesli byly one istotne.

Ocena 2. Wyrdzniat sie zachowaniami opisanymi zaréowno w ocenie 1, jak i 3.

Ocena 3. Zauwazal zmiany, ktére wplywaly na sukces zespotu. Wiedzial, co powinien zrobi¢ kazdy
z cztonkéw zespotu i sygnalizowal zaistniate problemy. Alarmowat kolegéw z zespolu lub sugerowat
rozwigzania, gdy sukces catego zespotu byl zagrozony.

Ocena 4. Wyro6zniat sie zachowaniami opisanymi zaréwno w punkcie 3, jak i 5.

Ocena 5. Obserwowal czynniki wplywajace na prace zespotu i monitorowat postep prac. Upewniat sie,
czy inni czlonkowie zespotu robig odpowiednie postepy. Udzielal kolegom z zespotu konkretnych,
aktualnych i konstruktywnych informacji zwrotnych.

22 M.L. Loughry, M.W. Ohland, D.D. Moore, dz.cyt., s. 505-524.
2 M.W. Ohland i in., The Comprehensive Assessment of Team Member Effectiveness: Development of a Behaviorally Ancho-
red Rating Scale for Self- and Peer Evaluation, ,,Academy of Management Learning & Education” 2012, Vol. 11, No. 4,

s. 609-630.

24 Tamze, s. 626. Autorki otrzymaly zgode autoréw na wykorzystanie narzedzia do celéw badawczych i dydaktycz-

nych.
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cd. tabeli 1

Kategorie oceny
efektywnosci

Charakterystyka zachowan odnoszacych sie do ocen 1-5

Dazenie do wysokiej jakosci
pracy

Ocena 1. Byl zadowolony, nawet jesli zesp6t nie spetnial wyznaczonych wymogoéw. Chcial, aby zesp6t
unikat pracy, nawet jesli to wywieralo negatywny wplyw na catg grupe. Mial watpliwosci, czy zespot
sprosta wymaganiom.

Ocena 2. Wyré6zniat sie zachowaniami opisanymi zar6wno w ocenie 1, jak i 3.

Ocena 3. Zachecal zesp6t do wykonania pracy, ktéra spetnia wszystkie wymagania. Chcial, aby grupa
wykonata swojg prace na tyle dobrze, by zdoby¢ wszystkie dostepne nagrody. Wierzyl, ze zespot jest
w stanie w pelni wywiazac¢ sie ze swoich obowigzkow.

Ocena 4. Wyrdzniat sie zachowaniami opisanymi zarowno w ocenie 3, jak i 5.

Ocena 5. Motywowat zesp6l do bardzo dobrej realizacji zadania. Dbat o to, aby grupa wykonata
znakomita prace, nawet jesli nie bylo z tego tytulu dodatkowych nagréd. Wierzyt, ze zesp6l moze
wykona¢ doskonatg prace.

Ocena 1. Brakowalo mu podstawowych kwalifikacji potrzebnych do realizacji celu zespotu. Nie potrafit
lub nie chcial rozwija¢ wiedzy i umiejetnosci. Byt niezdolny do wykonywania obowiazkéw innych
cztonkéw zespotu.

Ocena 2. Wyrézniat sie zachowaniami opisanymi zarébwno w ocenie 1, jak i 3.

Ocena 3. Posiadal dostateczna wiedze, umiejetnosci i zdolnosci do realizagji celu zespotu. Zdobywat
wiedze i umiejetnosci niezbedne do spelnienia wymagan. Byt w stanie wykonac niektoére zadania, zwykle

wykonywane przez innych cztonkéw zespotu.

Ocena 4. Wyré6zniat sie zachowaniami opisanymi zar6wno w ocenie 3, jak i 5.

Posiadanie odpowiedniej
wiedzy, umiejetnosci i
zdolnosci

Ocena 5. Demonstrowal swojg wiedze, umiejetnosci i zdolnosci potrzebne do wykonania doskonatej
pracy. Nabywat nowg wiedze lub umiejetnosci w celu poprawy wynikéw grupy. Jesli to konieczne, byt
w stanie pelni¢ role kazdego cztonka zespotu.

Zrédlo: tumaczenie wlasne CATME-BARS na podstawie M.W. Ohland i in., The Comprehensive Assessment of Team Member Effectiveness:
Development of a Behaviorally Anchored Rating Scale for Self- and Peer Evaluation, ,,Academy of Management Learning & Education” 2012,

Vol. 11, No. 4, s. 626.

Respondent, w oparciu o opis specyficznych zacho-
wan, wystawial kazdej z ocenianych oséb (wtacznie
z samooceng) po jednej ocenie w ramach kazdej z pie-
ciu kategorii. Ocena efektywno$ci zachowan poszcze-
g6lnych studentow zostata dokonana przez obliczenie
sredniej z samooceny i oceny podanej przez kazdego
z cztonkéw zespotu projektowego, do ktorego nalezat
dany student. Ze wzgledu na fakt, ze studenci oceniali
swoich kolegéow z zespotu projektowego, zadbano
o odpowiednie rozsadzenie badanych, tak aby zapew-
ni¢ im komfortowe warunki, umozliwiajgce wyrazenie
jak najbardziej obiektywnych opinii.

Identyfikacja postawy studentow
wzgledem pracy zespotowej

Sposo6b rozumienia istoty danej metody lub dziata-
nia ma wplyw na postawy jednostki wzgledem nich.
Studenci uczestniczgcy w badaniu zgodnie wskazali,
Ze zespoOt to grupa oso6b pracujgcych razem, aby zre-
alizowac wspolne cele — 94 proc. badanych udzielito
odpowiedzi ,.zgadzam sie” i ,zdecydowanie zgadzam
sie” (tabela 2). W przypadku okres$lenia metody pra-
cy w zespole studenci nie udzielili jednoznacznej
odpowiedzi — blisko 39 proc. twierdzilo, ze praca
zespotowa polega na podzieleniu projektu na czesci
i samodzielnej ich realizacji przez poszczegélnych
cztonkéw zespotu, lecz ponad 44 proc. badanych
nie zgodzito sie z takim stwierdzeniem. Mozna
wywnioskowad, ze réznice miedzy praca zespofowg

a grupowy nie sg do konca jasne dla badanych. Po-
nadto 66 proc. studentéw traktuje prace zespotowg
jako forme pracy, dzieki ktorej ograniczona zostaje
odpowiedzialno$¢ indywidualna. Takie postrzega-
nie pracy zespotowej moze mie¢ wplyw na poziom
zaangazowania oraz dbato$¢ o jej jakos$¢, zgodnie
z podejsciem: ,jesli wszyscy sg odpowiedzialni, to
nikt nie jest odpowiedzialny”.

W pierwszym badanym wymiarze, tj. przekonaniu
o efektywnoS$ci pracy zespotowej (tabela 3), posta-
wy studentéw zostaly ocenione na poziomie 3,62
(w skali od 1 do 5). Oznacza to, ze nie dostrzegajg oni
jednoznacznie wyzszej efektywnosci pracy zespoto-
wej w poréwnaniu z pracg indywidualna. Z analizy
odpowiedzi na poszczegdélne pytania wynika, ze tylko
w opinii okoto 47 proc. studentéw praca zespotowa
przynosi lepsze rezultaty niz praca indywidualna
(a 43 proc. nie ma zdania), z kolei 55 proc. badanych
uznato, ze praca zespotowa umozliwia szybsze wy-
konywanie zadan.

Tylko przez potowe badanych praca w zespole jest
okreslana jako satysfakcjonujaca, a blisko 23 proc.
respondentéw uznaje, ze to praca indywidualna przy-
nosi wiecej satysfakgji. Studenci sg przekonani gtow-
nie o tym, ze dzieki pracy zespotowej moga nauczy¢
sie nowych rzeczy (80 proc.) oraz zwiekszajg swojg
indywidualng zdolno$¢ do lepszej pracy (74 procent).
Nie sg zatem zdecydowani, czy praca zespotowa
daje wymierne, zadaniowe efekty, uznajac jg raczej
za sposob na doskonalenie wtasnych umiejetnosci
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Tabela 2. Istota pracy zespotowej w opinii studentow

2 @ o; Struktura odpowiedzi
5|9
. -E E, E» -§ Zdecydowanie | Nie zgadzam Trudno Zgadzam si¢ | Zdecydowanie
Definicje }3 “E" .E’ = sie si¢ powiedziec sie
Y eS8 § nie zgadzam zgadzam
= o (1) @) 3)* )" (5)*
Zespot to grupa oséb
pracujacych razem, aby | 4 44 | ( 75 0% 4,63% 1,85% 38,89% 54,63%
zrealizowac wspolne
cele.
Praca zespotowa polega
na podzieleniu projektu
na czesci i samodzielnej | 5 | ;45 8,33% 36,11% 16,67% 32,41% 6,48%
realizacji poszczegolnych
czesci przez cztonkow
zespolu.
Praca zespotowa wigze
sie z odpowiedzialnoscia
zespotowa i ograniczong | 3,58 | 0,88 0,93% 14,95% 17,76% 57,94% 8,41%
odpowiedzialnoscig
indywidualng.
* liczba punktoéw przypisana poszczegdlnym odpowiedziom
Zrédto: opracowanie wiasne.
Tabela 3. Postawa wzgledem pracy zespotowej — przekonanie o efektywnosci pracy zespotowej
E o 43-' Struktura odpowiedzi
. -E % § § Zdecydowanie | Nie zgadzam Trudno Zgadzam si¢ |Zdecydowanie
Definicje g E % iy sie sie powiedzie¢ sie
2 E, '5 § nie zgadzam zgadzam
= 2 (1)* @) 3)* )" (5)*
Kiedy realizuje projekty
w zespole, uzyskuje 3,45 | 0,79 0,00% 10,28% 42,99% 38,32% 8,41%
lepszy rezultat.
Kiedy realizuje projekty
w zespole, zadania sg 3,55 | 0,94 0,93% 13,89% 29,63% 40,74% 14,81%
wykonywane szybcie;j.
Praca w zespofach
pozwala mi nauczy¢ sie 4,01 | 0,77 0,00% 4.,63% 14,81% 55,56% 25,00%
nowych rzeczy.
Gdy pracuje jako czionek
zespolu, zwigksza 3,78 | 0,84 0,00% 11,11% 14,81% 59,26% 14,81%
sie moja zdolno$¢ do
efektywnego dzialtania.
Praca w zespole jest
dla mnie bardziej 332 | 1,07 5,56% 17,59% 26,85% 38,89% 11,11%
satysfakcjonujgca niz
praca w pojedynke.
Przekonanie o efektyw- 3.62 |0.628

nosci pracy zespotowej

*liczba punktéw przypisana poszczegdlnym odpowiedziom
o Cronbacha = 0,75; o standaryzowana = 0,76, srednia korelacja miedzy pozycjami = 0,39

Zrédio: opracowanie wiasne.

(,pracuje w zespole, poniewaz moge sie czego$
nowego nauczyd¢, a nie ze wzgledu na to, ze zadanie

przypisane zespotowi zostanie lepiej wykonane”).

Z analizy preferencji badanej grupy studentéw,
ktére dotycza dziatan kolektywnych lub indywidu-

alnych, wynika, ze przewazajg wsrod nich postawy
indywidualistyczne — §rednia ocena znaczenia pracy

kolektywnej dla studentéw wynosi 2,98 (skala 1-5,

gdzie oceny zblizone do 1 oznaczaly preferowanie
pracy indywidualnej, a zblizone do 5 — kolektywnej;
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tabela 4). Az 43 proc. badanych jest przekonanych,
ze jesli chcg wykona¢ dobrg prace, muszg zrobi¢ to
sami, a tylko co czwarty student ma w tej sytuacji
odmienne zdanie (wyniki te sg zbiezne z opisywa-
nym wczeéniej postrzeganiem efektywnosci pracy).
Réwniez w zakresie oceny efektoéw pracy przewazajg
postawy indywidualistyczne, gdyz respondenci wolg
by¢ oceniani indywidualnie (40 proc.), a nie zespofo-
wo. Wynika z tego, ze jesli chcg wykonac¢ dobrg prace
i otrzymac¢ adekwatng do poziomu zaangazowania
ocene —wybierajg dziatania indywidualne, gdyz wte-
dy sg niezalezni i polegaja wylacznie na sobie.

Potrzebe wspéipracy dla osiagniecia sukcesu
w zyciu dostrzega 43 proc. badanych studentéw,
a ponad 27 proc. twierdzi, ze aby osiaggnac¢ sukces,
trzeba polega¢ na samym sobie. Odpowiedzi na py-
tanie dotyczgce tego, czy w dluzszej perspektywie
mozna liczy¢ na innych, rozktadajg sie rownomiernie:
1/3 respondentéw twierdzi, ze mozna polegac tylko
na sobie, a 1/3 uznaje, ze mozna liczy¢ na innych,
reszta nie wyrazifa zdania na ten temat.

Przedstawione wyniki dotyczace postaw stu-
dentow wzgledem pracy zespotowej ujawniajg, ze
zaufanie do innych czionkéw zespotu jest niskie,
szczegolnie w odniesieniu do jako$ci wktadu w prace
zespoltu i zaangazowania w nig.

Ocena efektywnosci zachowan cztonkow
zespotu

Samoocena zachowan studentéw podczas realiza-
¢ji semestralnego projektu i ocena dokonana przez
kolegéw z zespotu przy wykorzystaniu narzedzia
CATME-BARS umozliwita zidentyfikowanie obszarow,
w ktorych studenci jako cztonkowie zespoiéw radza
sobie lepiej i gorzej (tabela 5). Srednia ocena efektyw-
nosci zespotowej badanych wyniosta 3,59, co ozna-
cza, ze zachowania studentow mozna okresli¢ jako
poprawne. Sposréd pieciu ocenionych kategorii za-
chowan studenci najlepiej radza sobie z komunikacjg
—$rednia ocena 3,68 (99 proc. badanych oceniono jako
komunikujgcych sie poprawnie, przy czym 62 proc.
studentéw oceniono jako komunikujacych sie lepiej
niz poprawnie), posiadajg takze wiedze, umiejetnosci
i zdolnoSci niezbedne do realizacji zadania projek-
towego — $rednia 3,62 (54 proc. badanych oceniono
jako posiadajacych wiedze i umiejetnosci na poziomie
WYZSZym niZ wystarczajacy).

Dziatania studentéw w pozostatych trzech katego-
riach efektywnosci zespotowej ocenione zostaty nizej
niz w dwoch wcezesniej opisanych, przy czym najgo-
rzej oceniono ich dazenie do wysokiej jako$ci pracy
(Srednia 3,51), nastepnie utrzymywanie wiasciwego

Tabela 4. Postawa wzgledem pracy zespotowej — preferencja pracy kolektywnej

g o cga Struktura odpowiedzi
-E g, _1_=-* S Zdecydowanie | . .
Definicje RS = e e Nie zgadzam Trudno T 56 Zdecydowanie
& E, 9 = e si¢ powiedzie¢ 2)* si¢ zgadzam
= o g (5)* (4)’* (3)* (l)e"s
Tylko ci, ktorzy polegaja
na sobie samych, | 545 | o) 3,74% 39,25% 29,91% 19,63% 7,48%
moga w zyciu osiggnaé
sukces.
Jesli chce zrobié
co$ dobrze, musze zrobi¢ | 2,73 | 0,99 1,85% 23,15% 31,48% 33,33% 10,19%
to sam.
W dluzszej perspektywie
moge liczy¢ tylko 2,99 | 1,00 3,74% 30,84% 33,64% 24,30% 7,48%
na siebie.
Wole by¢ oceniany
indywidualnie niz 2,81 | 1,07 4,63% 23,15% 32,41% 27,78% 12,04%
zespotowo.
Nie lubie pracy
zespotowej, poniewaz
zawsze znajdg sie 3,06 | 1,11 10,19% 25,00% 33,33% 23,15% 8,33%
osoby, ktore nie chcg sie
zaangazowac.
Preferencja .]igacy 298 | 0,67
kolektywnej

* liczba punktéw przypisana poszczegélnym odpowiedziom

*“*warto$¢ srednia pokazuje, jak bardzo respondenci cenig sobie prace kolektywng; im wyzsza ocena, tym bardziej jest ona ce-

niona

o Cronbacha = 0,65; o standaryzowana = 0,65, $rednia korelacja miedzy pozycjami = 0,27

Zrédio: opracowanie wiasne.
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Tabela 5. Ocena efektywnosci czionkéw zespotu projektowego studentow

g m ) g Rozklad ocen zachowan studentow®
. L. 89 = s 0
Kategorie oceny efektywnosci | = 2 2 é’ ',‘% Zachowania Zachowania Zachowania
czlonkow zespotu \E = § g 2 | negatywne | Ocena 2 | poprawne | Ocena 4 | wyrézniajgce si¢
g‘ o «; —ocena 1 —ocena 3 —ocena 5
Wkiad w prace zespotu 3,57 | 3,50 | 0,69 0% 6% 43% 41% 10%
Komunikacja z czlonkami 3,68 | 3,75 | 0,61 0% 1% 37% 51% 11%
zespotu ’ ’ ’
Utrzymywanie wlasciwego 3,54 | 3,50 | 0,74 0% 11% 41% 38% 10%
kierunku pracy
Dazenie do wysokiej jakosci 351 | 3.50 | 0,57 0% 7% 44% 44% 5%
pracy
Posiadanie odpowiedniej wiedzy, | 5 ) | 5 63| 54 0% 4% 42% 49% 5%
umiejetnosci i zdolnosci
Srednia 3,59

* kategorie oceniano w skali BARS (od 1 do 5) — ocenie 1 przypisane sa zachowania negatywne, ocenie 3 poprawne, a ocenie 5 — za-

chowania wyrézniajace sie, oceny 2 i 4 sg ocenami posrednimi

Zrédio: opracowanie wiasne.

kierunku pracy (Srednia 3,54) oraz wkiad w prace
zespotlu (Srednia 3,57).

W przypadku dazenia cztonkéw zespotu do wysokiej
jakosci pracy zachowania 49 proc. badanych studentéw
zostaly ocenione jako lepsze niz poprawne. 44 proc.
badanych dazyto do wykonania pracy spelniajgcej
stawiane wymagania (praca miata by¢ wykonana po-
prawnie, a nie doskonale), a 7 proc. badanych zostato
ocenionych jako nieskoncentrowanych na poprawnym
wykonaniu pracy (por. tabela 1 i 5). Wyniki w tym obsza-
rze sugerujg, ze praca w zespole przy realizacji projektu
zaliczeniowego nie wywotywata w cztonkach zespotu
wiekszej motywacji do uzyskiwania ponadprzecietnych
rezultatow. Wskazywac to moze na motywacyjng role
zadania, jakie jest stawiane przed zespolem, oraz
postrzeganie celowosci tego zadania.

Natomiast stabe wyniki w kategorii utrzymywania
wiasciwego kierunku pracy sugerujg wystepowanie
probleméw z koordynowaniem pracy zespotu oraz
indywidualnego podej$cia do odpowiedzialnosci
za prace zespotu. Wprawdzie zachowania 10 proc.
badanych studentéw zostaly ocenione jako wyr6z-
niajgce sie (monitorowanie postepéw prac zespolu,
ocena postepéw pozostalych cztonkéw grupy, infor-
mowanie innych o postepach pracy, por. tabela 1),
ale zachowania 11 proc. badanych zostaly ocenione
nizej niz poprawnie.

Whioski i zalecenia

Postawa studentow wzgledem pracy zespotowej
zostata oceniona z uwzglednieniem aspektu poznaw-
czego (przekonanie o efektywnoSci pracy zespolowe;j)
oraz emocjonalnego (preferencja pracy kolektywnej

nad samodzielng). Uzyskane wyniki badan wskazuja,
ze studenci nie dostrzegaja wyraznych efektow wy-
nikajacych z pracy w zespole oraz ze preferujg prace
samodzielng (cho¢ w tym obszarze okoto 1/3 badanych
nie ma sprecyzowanego zdania). Generalnie postawe
studentéw wzgledem pracy zespotowej mozna oce-
ni¢ jedynie na 3,13 (w skali od 1 — ocena negatywna
— do 5 — pozytywna; to Srednia z dwoch badanych
wymiaréw postawy). Ponadto przeprowadzona
ocena zachowan studentéw jako cztonkéw zespotu
wskazuje na potrzebe doskonalenia ich umiejetnosci
zespotowych, szczeg6lnie w zakresie kontrolowania
i utrzymywania wtasciwego kierunku pracy, dazenia
do wyzwolenia i wykorzystania efektu synergicznego
z pracy zespotowej (oczekiwania dotyczace jakosci
pracy) oraz sumiennosci realizacji indywidualnych
zadan i odpowiedzialnoSci za zespét (wktad w prace
zespotu). Uzyskane wyniki, w kontek$cie wymagan
i preferencji pracodawcow, wskazujg na potrzebe
aktywnego ksztaltowania kompetencji zespotowych
miodych ludzi oraz rozwijania pozytywnych postaw
wzgledem pracy zespolowej.

Problematyka rozwijania kompetencji zespoto-
wych studentéw jest poruszana przez badaczy i na-
uczycieli akademickich w coraz liczniejszych pracach.
Miedzy innymi K.J. Chapman i S. Van Auken przypisujg
istotnag role nauczycielom akademickim w rozwijaniu
tych kompetencji u studentéw, wskazujac, ze samo
przypisanie ich do zespotow projektowych i przy-
dzielenie im zespolowego zadania do wykonania nie
jest wystarczajgce w ksztattowaniu postaw i umiejet-
nosci®. Ponizej przedstawiono wybrane wskazéwki
dotyczgce prowadzenia projektow zespotowych
studentow na etapie edukacji wyzszej.

% KJ. Chapman, S. Van Auken, Creating positive group project experiences: an examination of the role of the instructor on
students’ perceptions of group projects, ,,Journal of Marketing Education” 2001, Vol. 23, No. 2, s. 117-127.
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* Przygotowanie merytoryczne studentéow do

pracy zespotowej?: studenci potrzebujg wy-
raznego wytfumaczenia, jakie efekty daje praca
zespoltowa, jakie jest jej znaczenie w praktyce
biznesowej oraz jak ona przebiega. W szczegél-
nosci wazne sg: oméwienie problematyki dyna-
miki grupowej, komunikacji i konfliktéw oraz
dyskusja nad wczesniejszymi doswiadczeniami
studentéw zwigzanymi z praca zespotowa.
Przydzielenie odpowiedniego zadania do reali-
zacji przez grupe, biorgc pod uwage cel zajec.
Zbyt duze obcigzenie pracg moze spowodowaé
negatywne nastawienie do pracy w zespole?.
Zaangazowanie nauczycieli w procesy zespo-
fowe, m.in. poprzez wymaganie od studentéw
okres$lenia planu dziatania w ramach projektu,
ze wskazaniem, co i kiedy powinno by¢ wykona-
ne, oraz wymaganie raportowania o postepach
w pracach?,

Zachecenie studentéw pracujacych w danym ze-
spole do zorganizowania zespolowego spotkania
towarzyskiego poza zajeciami w celu blizszego
poznania sie — przez przydzielenie studentom
takiego zadania do wykonania i zfozenie spra-
wozdania z jego realizagji®.

Uwzglednienie oceny z pracy zespotowej kazde-
go z cztonkéw zespotu, obok oceny merytorycz-
nej za wykonanie zadania, w kofnicowej ocenie
z danego projektu®. Celem takiego dziatania jest
pokazanie studentom, ze istotny jest nie tylko
efekt dziafania (zrealizowany projekt), wazne
jest rowniez samo dojscie do tego efektu (praca
zespotowa). Rozbudowanie sytemu oceny zespo-
fowej pracy projektowej ma na celu zmotywowa-
nie studentéw do podjecia dziatan zespotowych
i zwiekszenia zaangazowania w nie.

Wyrazne docenienie wktadu pracy poszcze-
g6lnych cztonkéw zespotu, aby wyeliminowaé
brak spéjnosci miedzy wkiadem pracy a ocena.
W tym celu sugeruje sie wykorzystanie ocen
przeprowadzanych przez kolegéw z zespotu
(peer evaluation). Ta forma oceny jest czesto
sugerowanym dziataniem wplywajgacym na

rozwijanie kompetencji zespotowych. Jedng
Z propozycji jest zastosowanie wspomnianego
w niniejszym artykule narzedzia CATME-BARS?'.
Ocena dokonywana przez kolegéw powinna
by¢ anonimowa oraz przeprowadzana nie
tylko na koniec projektu, lecz réwniez w cza-
sie jego trwania, w celu udzielenia cztonkom
zespolu informacji zwrotnej i zmotywowania
ich do wiekszego wktadu w prace zespotows,
ograniczenia wystepowania tzw. syndromu
prozniactwa spolecznego oraz wskazania, ze
mimo odpowiedzialnos$ci zespotowej odpowie-
dzialno$¢ indywidualna nadal jest istotna®2.

* Stworzenie warunkéw utatwiajgcych prace
zespolowa, m.in. poprzez umozliwienie czes-
ciowej realizacji projektu podczas zajec*,
odpowiednig aranzacje sal wyktadowych oraz
tworzenie na uczelni przestrzeni przeznaczo-
nych do prac zespotowych®.

Przedstawione wyniki badania wskazuja, ze pozy-
tywne nastawienie do pracy zespolowej nie jest jedno-
znaczne i niezbedne sg dalsze badania w celu ustalenia,
jak prezentuje sie nastawienie do pracy zespolowej
studentéw w Polsce oraz jakie czynniki determinuja to
nastawienie. Z perspektywy edukacyjnej interesujgce jest
réwniez sprawdzenie, jak w toku edukacji wyzszej zmie-
nia sie nastawienie studentéw do pracy zespofowej oraz
czy zmianie ulegajg ich umiejetnosci z tym zwigzane.
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Students’ attitudes towards teamwork and their group effectiveness

An analysis of contemporary labour market indicates that teamwork skills are among the competences most desired by employers.
Therefore, students, future employees, should develop and improve their teamwork skills. The authors argue that team member
effectiveness depends, among other things, on the teamwork attitudes.

The paper’s aim is to identify students’ attitude towards teamwork as well as to characterize the needs for the improvement of
students’ teamwork skills. The results of a survey among 108 students of master degree are presented. The survey inquired several
teamwork issues among students in three areas: students’ understanding of a teamwork concept, their attitudes towards teamwork
and assessment of team member effectiveness with the usage of CATME instrument.

The results show that students are not convinced of positive teamwork effects and they rather prefer to work individually. The
analysis of their effectiveness as team members indicates that their communication skills, specialized knowledge and competences
needed for project tasks are on a quite satisfactory level. However, three other dimensions of effective teamwork behaviour require im-
provement, i.e. task controlling and keeping team on track, expecting quality of teamwork and contributing to the team’s work.

Finally, basing on the literature review, the authors propose several hints on how the students’ team projects should be pursued
by academic teachers.
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