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Roznice pokoleniowe w zakresie
pDOStrzegania requlacji wptywu
W zespole pracowniczym — raport
7 badan / Generational differences
in perceptions of the influence within employee
team. Research report

Abstract

The paper focuses on issues of the influence regulation in organizational teams. Lewin's Field Theory
(1951) and Kozusznik's deinfluentization (DEI) concept (Kozusznik, 1996, 2005) serve as a theoretical
basis for the explanation of influence regulation. The aim of our research is to present how the gener-
ational affiliation differentiate the perception of the influence in the organizational teams. The sample
consist of 975 employees from 250 randomly selected Polish organizations in various industries. Results
of statistical analysis confirmed differences in the location of the influence source between employees
of different ages. The diagnosis of generational differences in influence perception might be helpful for
managing employees in mixed-age teams.
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1. WSTEP

6znice pokoleniowe w miejscu pracy i ich ewentualne konsekwencje stano-
R wig popularny przedmiot dyskusji praktykéw organizacji, badaczy i publi-

cystow od kilku dekad. Wraz z pojawieniem si¢ tzw. pokolenia Milenium
nastgpit dynamiczny wzrost publikacji opisujacych postawy wobec pracy, wartosci
czy zachowania organizacyjne pracownikéw nalezacych do réznych pokolen i wy-
nikajace z nich zmiany w obszarach kierowania i zarzadzania. Jedng z propozycji
ujecia zarzadzania pracownikami w réznym wieku jest wykorzystanie koncepcji
regulacji wplywu w zespole w celu zwigkszenia efektywnosci pracy zespotu i or-
ganizacji. Regulacja wplywu traktowana jest jako dzialanie, ktore przyczynia sig
do pelnego wykorzystania mozliwosci poszczegdlnych elementéw zespolu, czyli
kierownika, kazdej z jednostek i grupy jako catosci (por. Lewin 1951; za: Kozusz-
nik 2005).

2. FUNKCJONOWANIE POKOLEN NA WSPOLCZESNYM
RYNKU PRACY

Pokolenie to grupa ludzi, ktérzy ze wzgledu na czas urodzenia dzielg wspolne do-
$wiadczenia nabywane w ciggu Zycia, ktére w konsekwencji determinujg podo-
bienistwa w zakresie postaw, przekonan i zachowan (Deal et al. 2013). Wspolny
historyczny i spoteczno-kulturowy kontekst funkcjonowania grupy ludzi nalezg-
cej do danej generacji prowadzi do poczucia wspolnoty (Lyons, Kuron 2013) i wy-
ksztalcenia pamieci zbiorowej (Schuman, Scott 1989). Pokolenie jest reprezento-
wane obiektywnie przez kohorte demograficzng, obserwowang jako grupa oséb
doswiadczajacych tych samych zdarzen w tych samych okresach czasu (Lyons,
Kuron 2013). Aktualnie na rynku pracy obserwowa¢ mozna wspolwystepowanie
nastepujacych pokolen:

«  Baby Boomers - osoby urodzone w okresie po II Wojnie Swiatowej w latach
1945-1964;

o Pokolenie X - osoby urodzone w drugiej polowie lat 60-tych, czyli w prze-
dziale od 1965 do 1980;

o Pokolenie Y/Millenium - osoby urodzone na przetomie lat 80-tych i 90-tych,
w latach 1981-2000 (Twenge 2010).

Badania réznic pokoleniowych prowadzone sg przede wszystkim przez badaczy
z USA i Europy Zachodniej. Do najczeéciej podejmowanych tematéw badawczych
nalezg: postawy wobec pracy (Costanza et al. 2012), wartosci zwigzane z pracg
(Parry, Urwin 2011), motywacja do pracy (Deal et al. 2013), przywiazanie orga-
nizacyjne (Davis, Pawlowski, Houston 2006), satysfakcja z pracy (Kowske, Rasch,
Wiley 2010), kompetencje przywodcze (Gentry et al. 2011), réwnowaga praca-
-zycie (Gentry et al. 2011), preferencje dotyczace pracy w zespole (Beutell, Wit-
tig-Berman 2008). W Polsce tematyka ta zostala poruszona w ostatnich latach
w kontekscie jakosci zycia (Sirias, Karp, Brotherton 2007) oraz badan dotyczacych
kariery zawodowej pracownikéw pokolenia X i Y (Mroz et al. 2014). W bada-
niach dominuje nurt eksploracyjny, a przeprowadzone metaanalizy nie pozwalaja
na wyprowadzenie jednoznacznych wnioskéw i charakterystyk pokolen (Smol-

Instytut Studiow Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM www.humanum.org.pl



Spoleczenstwo i Edukacja, ISSN: 1898-0171, 16 (1) 2015, s. 181-190

bik-Jeczmien 2013). Zagadnienia postrzegania regulacji wplywu w zespole przez
pracownikow z réznych grup wiekowych nie byly dotychczas badane, co stanowi
naszym zdaniem uzasadnienie podjecia badan w celu uzupetnienia luki w oma-
wianym zakresie.

3. POSTRZEGANIE WPLYWU W ZESPOLE

Punktem wyjscia do podejmowanych analiz jest teoria pola Lewina (1951; Lee-
Chai, Bargh 2009; Piotrowski, Kozminski 2002; Griffin 1998) w ramach ktérej, ze-
spol pracowniczy ujmuje si¢ jako teren gry o wplyw. Ta naturalna walka toczy sig¢
pomiedzy trzema zidentyfikowanymi Zrédfami wplywu: kierownikiem, zespolem
oraz jednostka i dotyczy sposobu realizacji celow wspolnych. Wptyw kierownika
opiera si¢ przede wszystkim na przekazanych mu przez organizacj¢ uprawnieniach
(wladza formalna). Jednostka posiada wplyw z racji szczegdlnej pozycji w zespo-
le lub posiadania specyficznych kompetencji (wptyw indywidualny). Wyjasnienie
terminu wplyw zespolu wymaga przedstawienia pojecia podmiotowosci zespotu
wprowadzonego do literatury przedmiotu przez Kozusznik (1996). Jej zdaniem,
zespol charakteryzuje si¢ swoja podmiotowoscig, ktora stanowi unikalng kompo-
zycje jego wlasnosci, analogicznie do osobowosci jednostki. Zespét o silnej pod-
miotowosci posiada wlasne normy i cechuje si¢ spdjnoscia wewnetrzna, a cechy te
decyduja o sile jego wplywu.

Codzienne funkcjonowanie zespotu (kierownika, jednostek i zespotu jako cato$ci)
wyznacza wypadkowa dwdch rodzajow sit: napedowych i hamujacych. Wyrazem
wspolistnienia przeciwstawnych sit sg na przykltad sprzeczne tendencje w zacho-
waniu jednostki polegajace na przejawianiu aktywnosci wlasnej, kreatywnosci
obok konieczno$ci podporzadkowania sie z uwagi na wyznaczone przez organiza-
cje cele i strategie ich osiggania.

Wymog dostosowania si¢ zmian we wspolczesnych organizacjach wigze si¢ ze stala
regulacja sposobow dziatania. Jedng z propozycji realizacji tego zadania jest kon-
cepcja regulacji wplywu i deinfluentyzacji Kozusznik (1996, 2005). Zaklada ona,
ze w zespole pracowniczym zachodzi §wiadoma regulacja badz redukcja wlasne-
go wplywu spolecznego w sytuacji, w ktérej wplyw spoleczny innych oséb (badz
zespolow) jest bardziej adekwatny do wymagan stawianych w organizacji. Celem
regulacji wpltywow jest przekazanie wptywu do miejsca, ktore posiada najwigksze
zasoby potrzebne do realizacji zadania. Dzieki temu mozliwe jest pelne wykorzy-
stanie kapitalu wiedzy i umiejetnosci cztonkéw zespotu i organizacji (por. Argyris
1976; Bass 1998; Deci 1975; Neustadt 1990).

Wskazuje si¢ na dwie kategorie regulacji wptywu, poprzez redukowanie wlasnego
znaczenia (RZ) oraz udostepnianie przestrzeni innym (UPI) (Kozusznik 2005).
Redukowanie wlasnego znaczenia dotyczy sytuacji, gdy jednostka powstrzymu-
je sie od przerywania, komentowania, blokowania aktywnosci innych, wierzy, ze
dalsze dziatanie jednostki przyniesie rozwigzanie problemu i bedzie korzystne dla
realizacji zadania lub rozwoju jednostki. Udostepnianie przestrzeni innym pole-
ga na wzmocnieniu innej osoby w prowadzonym dzialaniu, wyrazaniu dbatosci
o wynik jej pracy, glownie poprzez zachowania ukierunkowane na poprawe wa-
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runkoéw i sposobu komunikowania si¢: chronienie przed atakami werbalnymi, ak-
tywne stuchanie, umiejetnos¢ angazowania wszystkich cztonkéw zespotu w dys-
kusje, zapobieganie dominacji jednostek nad grupg, bez odrzucania ich.

Osoby osiagajace wysokie wyniki w zakresie regulacji wplywu i deinfluentyzacj,
charakteryzujg si¢ umiejetnoscig dostrzegania znaczenia innych osob (rozpozna-
wanie alternatywnych zrédet wplywu) i oceny efektywnosci stosowanych taktyk
wplywu. Ocena zrodel wplywu i efektywnodci taktyk wplywu jest podstawg do
podjecia decyzji o rezygnacji ze stosowania danej taktyki, jako nieadekwatnej lub
niewystarczajacej i przekazaniu wplywu innej osobie, zgodnie z wymaganiami sy-
tuacji. Zgodnie z koncepcja Kozusznik osoba z wysokim DEI potrafi pomniejszy¢
wlasne znaczenie, czyli zredukowa¢ wlasny wptyw.

4. METODA
4.7  0SOBY BADANE

Badania zostaly przeprowadzone w ramach projektu zatytulowanego Kompeten-
cja relacyjna jako determinanta wydajnosci i skutecznosci relacji miedzyorga-
nizacyjnych finansowanego przez Narodowe Centrum Nauki, nr decyzji DEC-
-2012/05/B/HS4/03635 pod kierownictwem Sulimowskiej-Formowicz. Préba
objeta 975 os6b pracujacych w 250 $rednich i duzych przedsiebiorstwach z branzy
produkeyjnej i ustugowej, ktére dobrano w ramach ogdlnopolskiej proby losowe;.
Tabela 1 przedstawia strukture pici oraz przynalezno$¢ pokoleniowa w badanej
grupie.

Tabela 1 Struktura ptci i wieku w badanej grupie (N = 975)

Zmienna Czestos¢ %
Ple¢
mezczyzna 689 70,7
kobieta 285 29,2
brak danych 1 0,1
Przynaleznos¢ pokoleniowa
Y 361 37
X 535 54,9
Baby Boomers 69 7,1
brak danych 10 1

4.2 ZASTOSOWANE NARZEDZIA

W badaniach wykorzystano kwestionariusz DEI autorstwa Barbary Kozusznik.
Kwestionariusz DEI to skala samoopisowa skladajaca si¢ z trzech czesci, kazda
po 12 itemow. Pierwsza czes¢ zawiera stwierdzenia opisujace postrzeganie przez
pracownika regulacji wplywu kierownika (skala DEI-K), druga - zespotu (DEI-
-Z) i trzecia — wlasnego wplywu jednostkowego w roli czlonka zespotu (DEI-]).
Odpowiedzi udzielane sg na pieciostopniowej skali od 1 - nigdy do 5 - zawsze.
Wynik ogélny w skali stanowi suma punktow; im jest wyzszy, tym wyzszy poziom
regulacji wplywu i deinfluentyzacji. Zakres wynikéw surowych wynosi od 12 do
60. W kazdej skali istnieje mozliwos¢ obliczenia wyniku dla wymiaru redukeji
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znaczenia (podskala RZ) i udostepniania przestrzeni innym (podskala UPI). Kaz-
da z podskal sktada sie z 6 pozycji. Im wyzszy wynik, tym wyzszy poziom redukcji
znaczenia lub udostepniania przestrzeni innym.

Analiza rzetelnodci skali DEI przeprowadzona przy uzyciu wspdlczynnika alfa
Cronbacha pozwala uznac, ze wykorzystywane narzedzie jest wewnetrznie spéjne
i moze by¢ wykorzystywane w dalszych badaniach. Wspétczynniki alfa Cronba-
cha poszczegolnych podskal mieszczg sie w przedziale od 0,76 dla podskali DEI-]
RZ (redukcja znaczenia) do 0,91 dla podskali DEI-K RZ, co stanowi wartos¢ sa-
tysfakcjonujaca.

Tabela 2 zawiera wspofczynniki alfa Cronbacha rzetelnosci podskal DEI i sze$ciu
czynnikow opisujacych kategorie regulacji (DEI-K RZ i UPI, DEI-Z RZ i UP],
DEI-] RZ i UPI).

Tabela 2 Analiza rzetelnosci podskal DEI i szesciu czynnikdw opisujacych kategorie re-
gulacji

Podskala Nazwa a N .
itemow

DEI-K regulacja wplywu kierownika 0,930 12
DEI-KRZ wymiar redukeji znaczenia 0,905 6
DEI-K UPI wymiar udost¢pniania przestrzeni 0,894 6
DEI-Z DEI-Z RZ regulacja wplywu zespotu 0,877 12
DEI-Z UPI wymiar redukeji znaczenia 0,811 6
wymiar udostepniania przestrzeni 0,826 6

DEI-] regulacja wplywu pracownika 0,883 12
DEI-J RZ wymiar redukeji znaczenia 0,762 6
DEI-J UPI wymiar udostepniania przestrzeni 0,889 6

43  PROCEDURA BADANIA

Badania prowadzone byly metoda kwestionariuszowg. Badania skladaly sie
z dwdch czesci — ekonomicznej, skierowanej do menedzerdw i decydentdéw zajmu-
jacych sie kooperacja miedzyorganizacyjng oraz psychologicznej — adresowanej
do ich podwtadnych w zespolach odpowiedzialnych za realizacje kooperacji (N
= 975). Prezentowane analizy przeprowadzone zostaly na danych pochodzacych
z czesci psychologicznej projektu. Analizy statystyczne zostaly przeprowadzone
przy pomocy pakietu SPSS ver. 22.

5. WYNIKI

Statystyki opisowe DEI i podskal dla calej préby i w podziale na pokolenia (1, =
361, n, =535, n,, = 69) prezentuje Tabela 3.
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Tabela 3 Statystyki opisowe DEI i podskal dla catej préby (N = 975) i w podziale na poko-

lenia (n, = 361, n, = 535, n,, = 69)
DEI-K DEI-Z DEI-]
M SD M SD M SD
Cata préba 37,46 9,63 41,98 6,21 47,32 8,87
Y 40,34 9,63 43,04 6,89 47,50 7,83
X 36,20 9,26 41,25 5,80 46,69 9,59

Baby Boomers 32,68 7,95 41,98 4,72 51,43 7,41
Analiza réznic w zakresie percepcji zrédta regulacji wptywu w zespole przez po-
szczegdlne pokolenia przeprowadzona zostala przy pomocy testu Kruskala-Wal-
lisa, analizy post hoc wykonano przy pomocy testu U Manna-Whitneya z zasto-
sowaniem poprawki Bonferroniego dla wartosci p w celu kontroli bledow I typu.

Potwierdzone zostaly istotne roéznice pomiedzy pokoleniami w zakresie postrze-
ganego zrodla regulacji wplywu w odniesieniu do percepcji wpltywu kierowni-
ka (DEI-K), x*(2) = 62,66, p < 0,001, percepcji wplywu zespotu (DEI-Z), *(2) =
14,85, p = 0,001 oraz percepcji wplywu jednostki (DEI-]) x*(2) = 20,40, p < 0,001.

Szczegotowa analiza réznic pomiedzy parami pokolen potwierdzita, ze wyniki po-
kolenia Y w sposob istotny statystycznie rdznig si¢ od wynikéw pozostaltych grup
w odniesieniu do percepcji wplywu kierownika (DEI-K), ktory oceniany jest jako
wyzszy (Mdn, = 42) niz w pozostalych grupach(Mdn, = 36; Mdn, = 32), U =
72253, p < 0,001, r = -0,20.

Percepcja wptywu zespotu (DEI-Z) jest najnizsza w pokoleniu X (Mdn, = 41),
ktore rézni sie¢ w tym zakresie od pokolenia Y (Mdn,, = 43), U = 82107, p < 0,001,
r=-0,12.

Percepcja wptywu wlasnego (DEI-]) jest najwyzsza w pokoleniu Baby Boomers
(Mdn , = 53), ktérego wyniki sg istotnie statystycznie wyzsze niz wyniki pokolenia
X (Mdn, = 48), U = 12477, p < 0,001, r = -0,14 i pokolenia Y (Mdn,, = 43), U =
8532, p < 0,001, r=-0,13.

Kolejnym krokiem byla analiza réznic w zakresie postrzeganych kategorii wply-
wu, a wiec redukeji wlasnego znaczenia (RZ) oraz udostepniania przestrzeni in-
nym (UPI) w odniesieniu do wptywu kierownika (DEI-K), zespotu (DEI-Z) oraz
jednostki (DEI-]). Tabela 4 przedstawia statystyki opisowe DEI i czynnikéw RZ
i UPI dla calej préby (N = 975) i w podziale na pokolenia (n = 361, n, = 535, n,,
=69).
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Tabela 4 Statystyki opisowe DEI i kategorii wptywu RZ i UPI dla catej préby (N = 975)
i w podziale na pokolenia (n,= 361, n, = 535,n,, = 69)

BB

DEI-K DEI-Z DEI-]
RZ UPI RZ UPI RZ UPI

M SO M SO M SO M SO M SD M §SD

Catla préba 18,52 5,46 18,95 4,99 20,97 3,38 21,02 3,52 23,53 4,93 23,79 4,84
Y 19,98 5,33 20,37 5,10 21,36 3,62 21,68 3,87 23,52 4,25 23,98 4,46
X 17,84 5,43 18,36 4,72 20,72 3,29 20,53 3,29 23,33 5,42 23,36 5,12

BabY 16,41 4,44 16,27 4,17 20,84 2,64 21,14 2,76 2532 4,19 26,11 3,85
Boomers

Takze na tym poziomie analizy potwierdzone zostaly réznice w zakresie postrze-
ganych kategorii regulacji wptywu poprzez redukcje znaczenia (RZ) lub udostep-
nianie przestrzeni innym (UPI) w odniesieniu do percepcji wpltywu kierownika
(DEI-K RZ), X3(2) = 47,71, p < 0,001, (DEI UPI) x*(2) = 63,31, p < 0,001, percepcji
wplywu zespotu (DEI-Z RZ), X3(2) = 7,69, p = 0,021, (DEI UPI) ¥3(2) = 19,51, p <
0,001 oraz percepcji wptywu jednostki (DEI-] RZ), x*(2) = 13,21, p = 0,001, DEI-J
UPI ¥*(2) = 21,68, p < 0,001.

W odniesieniu do kategorii regulacji wplywu kierownika wyniki pokolenia Y
(Mdn,,, o, =21 Mdn, . =21)wsposéb istotny statystycznie roznig si¢ od wy-
nikéw pokolenia X (Mdn . .. =17), U= 74245, p < 0,001, r=-0,19, (Mdn_,, . .,
=18), U=73841,5, p < 0,001, r = -0,19, a takze pokolenia Baby Boomers (Mdn .
w=17), U=7374,5,p < 0,001, r = -0,17, (Mdn_, ., = 18), U= 63015, p <0,001,
r=-0,21. Réznice migdzy pokoleniem X i Baby Boomers sg natomiast niewielkie
w zakresie DEI-K RZ, U = 5649,5, p = 0,039, r = -0,07, natomiast w odniesieniu
do kategorii udostepniania przestrzeni innym (DEI-K UPI) réznice zaznaczaja
si¢ wyrazniej, pokolenie X (Mdn . = 18) ocenialo udostepnianie przestrzeni
przez kierownika wyzszej niz pokolenie Baby Boomers (Mdn =16), U =
12717,5, p < 0,001, r=-0, 13.

DEI-K UPI

Na poziomie zespolowej regulacji wptywu (DEI-Z) istotne statystycznie réznice
dotycza wylacznie pokolenia Y, ktore regulacje wpltywu zespolu zaréwno przez re-
dukcje znaczenia (Mdn .= 21) i udostepnianie przestrzeni innym (Mdn,_ , .
= 22), ocenia wyzej niz pokolenie X (Mdn,, .. = 16), U = 86369, p = 0,007, r =

-0,09 ; (Mdn =16), U=80171, p < 0,001, r =-0,14.

DEI-Z UPI —

Rodzaj regulacji wplywu na poziomie jednostki (DEI-J) ré6znicowal natomiast po-
kolenie BB od pokolenia Y zaréwno w zakresie regulacji wptywu poprzez redukcje
znaczenia (MdnBB =26; MdnY =24), U=9172,5, p = 0,001, r = -0,11, jak réwniez
udostepnianie przestrzeni, (Mdn,, = 27; Mdn, = 24), U = 8696,5, p < 0,001, r =
-0,13. Analogicznie przedstawiala si¢ sytuacja w odniesieniu do pokolenia X za-
réwno w przypadku redukcji znaczenia (Mdn, = 24), U = 13656,5, p < 0,001, r =
-0,11, jak i udostepniania przestrzeni innym (Mdn, =24), U = 12285,5, p < 0,001,
r=-0,15.
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6. DYSKUSJA

Na podstawie przeprowadzonych analiz potwierdzone zostaty istotne roéznice po-
miedzy pokoleniami w zakresie postrzeganego zrodla regulacji wplywu, umiej-
scawianego badz w jednostce lub zespole czy osobie kierownika. Nalezy jednak
doda¢, ze uzyskane sily efektu w poréwnaniach par byly niskie, zatem nalezy
ostroznie przyjmowac i interpretowa¢ uzyskane rezultaty.

Wryniki pokolenia Y w sposdb istotny statystycznie réznily sie od wynikéw pozo-
stalych grup w odniesieniu do percepcji wplywu kierownika, ktory oceniany jest
jako wyzszy w tym pokoleniu niz w pozostalych grupach. Oznacza to, ze prawdo-
podobnie osoby badane z tej grupy spostrzegaja kierownika jako jednostke, ktéra
potrafi regulowa¢ wlasny wplyw i innych os6b w oparciu o zachowania z jedne;j
strony ostabiajace znaczenie wlasnej osoby, z drugiej dajace mozliwos¢ zaistnienia
wplywu innych oséb. Zachowanie kierownika w ich oczach moze by¢ przejawem
traktowania wlasnego wplywu w organizacji jako instrumentu efektywnosci, a nie
wylacznie jako atrybutu wlasnego znaczenia i prestizu.

Percepcja wptywu zespotu okazata si¢ najnizsza w pokoleniu X, ktére réznito sie
w tym zakresie przede wszystkim od pokolenia Y. Osoby najmtodsze w badaniu
nie dostrzegaja oznak regulacji w zespole, czyli nie zauwazaja, ze zespot jako ca-
to$¢ wspdtdziata na rzecz osiagniecia zatozonego celu. Subiektywnie odczuwaja, ze
w zespole nie docenia si¢ wewnetrznych ekspertdw, nie promuje si¢ naturalnych
lideréw, jak réwniez to, ze zespdt calosciowo nie potrafi podja¢ decyzji o rezygna-
cji z posiadanych przywilejow i raczej czeéciej prezentuje roszczeniowsg postawe
wobec swojego kierownika i organizacji. W swoich spostrzezeniach réznig si¢ od
przedstawicieli pokolenia Y, ktérzy przypisuja zespolowi posiadanie umiejetnosci
regulacji wptywu, w zwigzku z czym maja oni przypuszczalnie silniejsze poczucie
tozsamosci z zespolem i dostrzegaja w nim wspolprace oraz istnienie wewnetrz-
nych wigzi zapewniajacych sprawne funkcjonowanie — por. koncepcja wspotdzie-
lonego przywddztwa (Bolden 2011).

Percepcja wplywu wlasnego byla natomiast najwyzsza w pokoleniu Baby Bo-
omers, ktdrego wyniki sg istotnie statystycznie wyzsze niz wyniki pokolen X i Y.
Czlonkowie grupy najstarszej postrzegaja siebie jako “regulatoréw wplywu” co
wydaje sie by¢ zbiezne z oczekiwaniami spotecznymi, zwazywszy na ich pozycje
w organizacji wynikajacg ze stazu pracy, dos§wiadczenia zawodowego i posiadane-
go autorytetu. Najstarsi pracownicy widzg siebie jako osoby stymulujgce innych
w kierunku wiekszej niezaleznosci, podmiotowosci, rozwoju wtasnego, pobudza-
jace motywacje wewnetrzng wspotpracownikéw, co w konsekwencji przyczynia
sie do wspierania efektywnosci zespotu (zgodnie z koncepcjg DEI).

7. WNIOSKI

Wryniki badan ujawniajg niespdjnos¢ stereotypow pokoleniowych i percepcji wia-
snej pokolenn. Wbrew powszechnym opiniom osoby starsze, z pokolenia Baby
Boomers, spostrzegajg siebie jako wywierajacych wplyw oraz potrafigcych go re-
gulowa¢ wbrew stereotypowi osoéb wycofujacych si¢. Przekonania o posiadaniu
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i umiejetnosci regulacji wptywu znajduja wyraz w charakterystycznej dla nich roli
mentora w organizacji. Wynik ten mozna interpretowa¢ w kategoriach koncepciji
deinfluentyzacji, w ktdrej zaklada si¢, ze powyzsze umiejetnosci sg efektem do-
$wiadczen i przystosowania.

Pokolenie Y, ktore czgsto opisywane jest jako pokolenie majace problem z uzna-
niem autorytetéw, zaprezentowalo w badaniach swo6j odmienny obraz, uznajac
w wiekszym stopniu niz pozostale grupy autorytet kierownika i zespotu. Tym sa-
mym, te dwa pokolenia — Baby Boomers i pokolenie Y - stanowig wspolzalezny
uklad, w ktdrych starsze osoby sg autorytetami uznawanymi przez mlodszych ko-
legow.

Co ciekawe, pokolenie X w najmniejszym stopniu réznilo si¢ od pozostalych gene-
racji, prezentujac nizsze wyniki w zakresie percepcji wptywu wiasnego niz osoby
starsze oraz nizsze wyniki postrzeganego wplywu kierownika i zespotu niz mtodsi
koledzy. Mozna, z pewng ostroznoscia, uznag, ze stereotyp indywidualistow zostat
w ich przypadku podtrzymany.

Uwzglednianie wynikéw naszych badan w praktyce zarzadzania moze pomoc
w przefamaniu stereotyp6w grup, a takze dostosowywaniu dziatan szkoleniowych
w organizacji do potrzeb pokolen. Odmienna percepcja zrédet wptywu w grupach,
ktorych przedstawiciele pochodza z réznych pokolen moze przyczyniac si¢ takze
do wigkszej efektywnosci zespolow poniewaz lokowanie zrodta wladzy, zwlaszcza
przez pokolenie najmltodsze i najstarsze, jest komplementarne. Zalezno$¢ pomie-
dzy percepcja wplywu a efektywnoscia zespotu wymaga jednak dalszych badan.

Ograniczenia prezentowanych badan wiazg si¢ przede wszystkim ze sposobem po-
miaru, zastosowane narzedzie pozwala na uchwycenie jedynie percepcji regulacji
wplywu w zespole z punktu widzenia jednostki. Niewatpliwie, cennym uzupelnie-
niem bylby pomiar kwestionariuszowy typu 360 stopni lub pomiar wskaznikéw
behawioralnych wplywu w zespole, na przyktad w drodze obserwacji.
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