Akademia WSB

Dabrowa Gérnicza, Cieszyn, Olkusz, Zywies, Krakéw

Wydzial Nauk Stosowanych

mgr Agnieszka Brzegowy

RYWALIZACJA JAKO ZRODE.O EFEKTYWNOSCI
ZESPOLOW WIRTUALNYCH

Autoreferat pracy doktorskiej napisanej pod kierunkiem:

dr hab. Tomasza Ingrama, prof. UE

Dabrowa Gornicza 2023



Spis tresci

R NS N AW -

. Przestanki wyboru tematu Pracy ....cccccceeecvvvneereecccssssssssnnnnnsscsssssssssssssssssssssssssssssens 3
. Cele pracy i hipotezy badawCze ........cccovvvvvrnnerriieccisssssssnnnnnnscssssssssssnsssssssssssssssssssens 6
. Przebieg badan i Struktura Pracy ....ccccccevvveeeericcccssssssssnnennsessssssssssnsssssssssssssssssssens 9
. Wyniki badan w kontekscie hipotez badawczych .......ueeeeiiiiciiiicnnnneniiiccccsscssnnnnes 14
A4 1 T T 1 1T T 1 £ PR 17
. Kierunki dalszych badan.......ccueeeeieiciiniiivrnnnneiiicccsssssssnnninscsssssssssssssesssssssssssssnsens 23
. WartoS€ dodana Pracy ....cccceeeeeieicccssnsssssnnneniescssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 25
B o P21 101 ) 1 N 27



1. Przestanki wyboru tematu pracy

Zespoly wirtualne, opisywane przez badaczy jako zespoly najnowszej generacji',
w zwigzku z postgpem technologicznym i globalizacja zyskuja na znaczeniu zarGwno w
praktyce biznesowej’, jak i rozwazaniach naukowych®. Naukowcy, podobnie jak
praktycy, sugeruja, ze zespoly wirtualne pozwalajg organizacjom sprosta¢ wyzwaniom
coraz bardziej zlozonych i dynamicznych $rodowisk®. Wirtualizacja pracy zespolowe;
oraz intensyfikacja komunikacji z wykorzystaniem technologii informacyjno-
komunikacyjnych (ITC) okazaty si¢ kluczowe dla zapewnienia cigglosci dzialania
organizacji podczas sytuacji kryzysowej, jakg byta pandemia koronawirusa. Okolicznos$ci
te zdecydowanie przyspieszyty rozwoj pracy zdalnej’, a wirtualne formy organizacji
pracy w postaci zespoldow rozproszonych staty sie codziennoécia wielu firm®, w tym tych
swiadczacych nowoczesne uslugi dla biznesu. Rosngca popularno$¢ zespotow
wirtualnych na gruncie praktycznym przyczynila si¢ do wzrostu zainteresowania
problematyka rowniez na gruncie teoretycznym, ukazujac perspektywe roznych
dyscyplin w tym zakresie, m.in. zarzadzania, psychologii czy socjologii, i wskazujac tym
samym na interdyscyplinarno$¢ zagadnienia’.

Mimo wyraznego wzrostu zainteresowania zagadnieniem funkcjonowania
zespotow wirtualnych stosunkowo niewiele do tej pory odkryto na ich temat, co
uzasadnia potrzebe prowadzenia dalszych poglebionych badan w tym zakresie;

podkreslaja to m.in. J.H. Dulebohn i J.E. Hoch® B. Barnowska i M. Kozaryn’ oraz S.

! P. Grajewski, Organizacja procesowa, PWE, Warszawa 2007, s. 90-91.

2 J.H.E. Andriessen, M. Vartiainen, Emerging Mobile Virtual Work, [w:] Mobile virtual work. A new
paradigm, (red.) J.H.E. Andriessen, M. Vartiainen, Springer, Berlin—Heidelberg 2006, s. 3.

3 L.L. Gilson [i in.], Virtual Teams Research: 10 Years, 10 Themes, and 10 Opportunities, ,Journal of
Management” 2015, 41(5), s. 1313.

4 P.M. Bosch-Sijtsema, A knowledge transfer framework for project organizations, ,,International Journal
of Networking and Virtual Organizations” 2004, 2(4), s. 298.

5 L. Yang [iin.], The effects of remote work on collaboration among information workers, ,,Nature Human
Behaviour” 2022, 6(1), s. 43; M. Davaei [i in.], The influence of cultural intelligence and emotional
intelligence on conflict occurrence and performance in global virtual teams, ,,JJournal of International
Management” 2022, 28(4), s. 1.

¢ M. Vartiainen, Mobile Virtual Work — Concepts, OQutcomes and Challenges, [w:] Mobile virtual work. A
new paradigm, (red.) J.H.E. Andriessen, M. Vartiainen, Springer, Berlin—Heidelberg 2006, s. 13; A.
Whillans, L. Perlow, A. Turek, Experimenting during the shift to virtual team work: Learnings from how
teams adapted their activities during the COVID-19 pandemic, ,Information and Organization” 2021,
31(1),s. 1.

7" ML.A. Orhan, The evolution of the virtuality phenomenon in organisations: A critical literature review,
,,Entrepreneurial Business and Economics Review” 2017, 5(4), s. 172.

8 I.H. Dulebohn, J.E. Hoch, Virtual teams in organizations, ,,Human Resource Management Review” 2017,
27(4), s. 569.

° B. Barnowska, M. Kozaryn, Benefits from the implementation of project tasks with the use of virtual team,
,»,Management” 2018, 22(2), s. 204-205.



Mysirlaki i F. Paraskeva!®. Uwzgledniajac powyzsze sugestie, niniejsza dysertacja
podejmuje problematyke zespotow wirtualnych, ze szczegdlng uwaga skierowang w
strone rywalizacji 1 jej wptywu na ich funkcjonowanie.

Analiza literatury przedmiotu wskazuje, ze tworzenie 1 sukces zespolow
wirtualnych s3 waznymi zagadnieniami w wielu obszarach!!, sg istotne zaréwno dla
teoretykow, jak 1 praktykow sSrodowisk biznesowych. Podobnie jak w przypadku
zespotow tradycyjnych, powodem, dla ktérego w organizacjach powolywane sg zespoty
wirtualne, jest ich szeroko rozumiana efektywno$é!?. Badacze zwracaja uwage na
wielowymiarowos¢ zjawiska (wskazujac perspektywe organizacji, zespotu czy
jednostek) 1 wieloaspektowos$¢, ktéra moze wynika¢ z kontekstualnego charakteru
efektywnoséci'®>. Majac na uwadze powyzsze, niektdrzy naukowcy rekomenduja
uwzglednianie podejscia wielopoziomowego w badaniach nad efektywnoscig zespotow
wirtualnych, wskazujac jednoczesnie, ze poziom indywidualny rdzni si¢ od zespotowego,
niemniej efektywnoéé jednego poziomu istotnie wplywa na efektywnosé innego'®.

Poszukiwanie zrodet sukcesu zespotow wirtualnych jest przedmiotem dociekan
wielu badaczy tematu'”. Niektorzy z nich wskazywali na rywalizacje jako ten czynnik,
ktory zwigeksza motywacje 1 zaangazowanie pracownikéw oraz pobudza ich do
dziatania'®. I choé, jak wskazuja studia literaturowe, rywalizacja wystepuje w dwdch
odstonach, tj. pozytywnej 1 negatywnej, jej wptyw na sukces zespotow wirtualnych nie
zostat dogtebnie zbadany i potwierdzony!'”. H. He, Y. Baruch i C.P. Lin, rozszerzajac
interpersonalng typologi¢ rywalizacji na poziom zespotu, zaproponowali dwa jej

wymiary: tj. rywalizacji wspierajacej rozwoj zespotu i hiperrywalizacji zespotowej'®.

10°S. Mysirlaki, F. Paraskeva, Virtual team effectiveness: insights from the virtual world teams of massively
multiplayer online games, ,,Journal of Leadership Studies” 2019, 13(1), s. 36.

'I' N. Pobiedina [i in.], Ranking factors of team success, [w:] Proceedings of the 22nd International
Conference on World Wide Web, (red.) D. Schwabe, International World Wide Web Conference
Committee, Republic and Canton of Geneva 2013, s. 1185.

12 J H. Dulebohn, J.E. Hoch, Virtual..., s. 569.

13 J.E. Mathieu [i in.], 4 century of work teams in the Journal of Applied Psychology, ,,Journal of Applied
Psychology” 2017, 102(3), s. 460.

4 F. Pangil, J.M. Chan, The mediating effect of knowledge sharing on the relationship between trust and
virtual team effectiveness, ,,Journal of Knowledge Management” 2014, 18(1), s. 95.

15 M.M. Montoya-Weiss, A.P. Massey, M. Song, Getting it together: temporal coordination and conflict
management in global virtual teams, ,,Academy of Management Journal” 2001, 44(6), s. 1256; C. Lin, C.
Standing, Y.C. Liu, 4 model to develop effective virtual teams, ,,Decision Support Systems” 2008, 45(4),
s. 1040.

16 1. Swiatek-Barylska, Rywalizacja czy wspélpraca, czyli jak zorganizowaé prace w zespole, [w:] Relacje
w organizacji. Podrecznik menedzera, (red.) I. Swiatek-Barylska, Wydawnictwo Uniwersytetu £.odzkiego,
16dZ 2016, s. 94.

'7H. He, Y. Baruch, C.P. Lin, Modeling team knowledge sharing and team flexibility: The role of within-
team competition, ,,Human Relations” 2014, 67(8), s. 964.

'8 H. He, Y. Baruch, C.P. Lin, Modeling team...,s. 951.



Jak wspomniano powyzej, efektywnos¢ jest kontekstualna, dlatego kluczowe
wydaje si¢ rozpoznanie mechanizmoéw wyjasniajacych wpltyw rywalizacji na
efektywnos¢ w zespole. Niektorzy ze znawcdéw przedmiotu sugerujg, aby wzig¢ pod
uwage tworczo$é, ktora zgodnie z opiniami jest wyzwalana m.in. przez rywalizacje!’.
Tworczos¢ jest rowniez postrzegana jako jedna z determinant przetrwania 1 sukcesu w
warunkach biznesowych?® oraz jest koniecznym elementem rozwoju organizacji'.

Przyjeta w dysertacji wielopoziomowa perspektywa zaktada uwzglednienie
rowniez czynnikow poziomu indywidualnego w poszukiwaniu zrddet efektywnosci
zespotowej. Badacze twierdza, ze to pracownicy stajg si¢ dzisiaj najwigkszg wartoscig
firmy i przesadzaja o jej sukcesie’’. Analiza literatury przedmiotu wskazuje, ze
zaangazowanie pracownikow jest kluczowe dla tworzenia przewagi konkurencyjnej* i
sukcesu zespohi**. Wedlug badaczy zaangazowany pracownik prezentuje pozytywny
stosunek do organizacji oraz przejawia wysoki stopien aktywno$ci w miejscu pracy>.

Zgodnie z koncepcja autorstwa E. Appelbauma i in. pracownicy osiagaja dobre
rezultaty pracy woéwczas, gdy majg potrzebne zdolnosci, umiejetnosci, wiedze, posiadajg
odpowiednig motywacje do pracy, a srodowisko pracy stwarza im mozliwoéci dziatania®.

Koncepcja AMO (A — ang. ability, M — ang. motivation i O — ang. opportunity)*’ stanowi

19 J. Stankiewicz, M. Moczulska, Poprzez walke i wspotzawodnictwo pracownikéw do innowacyjnej
organizacji (w Swietle wynikow badan empirycznych), ,,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu” 2013, 300, s. 123.

20 J.A. Goncalo, M.M. Duguid, Follow the crowd in a new direction: When conformity pressure facilitates
group creativity (and when it does not), ,,Organizational Behavior and Human Decision Processes” 2012,
118(1), s. 14; M.J. Pearsall, A.P. Ellis, J.JM. Evans, Unlocking the effects of gender faultlines on team
creativity: Is activation the key?, ,,Journal of Applied Psychology” 2008, 93(1), s. 225; M.C. Gisbert-Lopez,
A.J. Verdi-Jover, J.M. Gomez-Gras, The moderating effect of relationship conflict on the creative climate—
innovation association: the case of traditional sectors in Spain, ,,The International Journal of Human
Resource Management” 2014, 25(1), s. 47.

2L K.D. Elsbach, A.B. Hargadon, Enhancing creativity through ,,mindless” work: A framework of workday
design, ,,Organization Science” 2006, 17(4), s. 470.

22 M.W. Kopertynska, K. Kmiotek, Zaangazowanie pracownikéw a sukces organizacji, , Zarzadzanie i
Finanse” 2016, 14(2), s. 185.

23 J.A. Gruman, A.M. Saks, Performance management and employee engagement, ,,Human Resource
Management Review” 2011, 21(2), s. 123; A.M. Saks, J.A. Gruman, What do we really know about
employee engagement?, ,Human Resource Development Quarterly” 2014, 25(2), s. 155.

24 B. Mahembe, A.S. Engelbrecht, The relationship between servant leadership, affective team commitment
and team effectiveness, ,,SA Journal of Human Resource Management” 2013, 11, s. 1; S. Lee [i in.], How
team-level and individual-level conflict influences team commitment: A multilevel investigation, ,,Frontiers
in Psychology” 2018, 8, s. 1.

25 M. Juchnowicz, Zaangazowanie pracownikéw. Sposoby oceny i motywowania, PWE, Warszawa 2012,
s. 33.

26 A.B. Raidén, A.R.J. Dainty, R.H. Neale, Balancing employee needs, project requirements and
organisational priorities in team deployment, ,,Construction Management and Economics” 2006, 24(8), s.
884; J.H. Choi, The HR-performance link using two differently measured HR practices, ,,Asia Pacific
Journal of Human Resources” 2014, 52(3), s. 372.

27 E. Appelbaum [i in.], Manufacturing advantage: Why high-performance work systems pay off, Cornell
University Press, London 2000, [za:] J.S. Gould-Williams, M. Gatenby, The effects of organizational



ramy dla wyboru odpowiednich praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL). Wybor
ten wydaje si¢ by¢ kluczowy z punktu widzenia §wiadomego ksztaltowania umiejgtnosci
pracownikow, ich motywacji oraz mozliwoéci udziatu?®,

Uwzgledniajac rekomendacje badaczy zawarte w literaturze przedmiotu 1 krotko
omowione powyzej oraz biorgc pod uwage rozwdj technologii informacyjno-
komunikacyjnych (ITC) 1 powszechnos¢ stosowania zespolow wirtualnych w praktyce
biznesowej, zasadnym jest podjecie proby odpowiedzi na pytanie o czynniki
determinujace efektywny sposéb funkcjonowania zespoléw wirtualnych. Na tym tle
rodza si¢ dodatkowe pytania o mechanizmy 1 kontekst prowadzace do wzrostu
efektywnosci tego typu zespoldw. Przeprowadzone studia literaturowe oraz
zaprezentowane konstrukty, zarowno z poziomu zespotu, jak 1 indywidualnego, wskazuja
na szeroki kontekst podjetej tematyki.

W zamysle autorki niniejsza dysertacja podejmuje probe rozpoznania wplywu
rywalizacji na efektywnos$¢ funkcjonowania zespotow wirtualnych w kontekscie
tworczosci, zaangazowania poszczegOlnych cztonkow zespolu oraz praktyk ZZL
wspierajacych zdolnosci 1 motywacj¢ pracownikéw, a takze szans tworzonych przez
organizacje. Analiza literatury przedmiotu wskazuje, ze tego typu badania nie byty, w
takim zakresie, konsekwentnie prowadzone ani w Polsce, ani na $wiecie. Stanowi to wiec
swoistg luk¢ badawcza, ktérg autorka zamierzata wypeini¢. Dodatkowo rozwazania
ulokowane zostaly w silnie rozwijajacym si¢ 1 ciagle nie w pelni opisanym sektorze
nowoczesnych ustug dla biznesu, przy czym wybdr tego obszaru badan wynika przede
wszystkim z powszechnos$ci wykorzystywania zespolow wirtualnych oraz praktycznych

doswiadczen autorki zwigzanych z zarzadzaniem zespotem wirtualnym na co dzien.

2. Cele pracy i hipotezy badawcze
Celem glownym dysertacji bylo teoretyczne oraz empiryczne okreslenie
znaczenia rywalizacji jako czynnika wplywajacego na efektywno$¢ zespolow
wirtualnych z uwzglednieniem zmiennych na poziomie zespolowym i

indywidualnym. Okreslone zostaty roOwniez nastepujace cele szczegdtowe:

Cele teoretyczno-poznawcze:

context and teamworking activities on performance outcomes, ,,Public Management Review” 2010, 12(6),
s. 762.

28 B. Gerhart, Human resources and business performance: Findings, unanswered questions, and an
alternative approach, ,Management Revue” 2005, 16(2), s. 175.



— przeglad 1 systematyzacja wiedzy teoretycznej dotyczacej rywalizacji i
efektywnosci w zespotach wirtualnych w oparciu o interdyscyplinarne studia
literaturowe,

— kontekstualizacja zaleznosci pomiedzy rywalizacja a efektywnos$cig zespotow
wirtualnych z uwzglednieniem dodatkowych zmiennych na poziomie
zespotowym (tworczos¢) 1 na poziomie indywidualnym (zaangazowanie, AMO
czyli praktyki ZZL wspierajace zdolnosci 1 motywacj¢ pracownikow oraz

mozliwosci tworzone przez organizacje).

Cele metodyczne:

— konstrukcja modelu badawczego uwzgledniajagcego wplyw rywalizacji na
efektywnos¢ zespolow wirtualnych w kontekscie innych zmiennych (na poziomie
indywidualnym 1 zespotowym),

— operacjonalizacja zmiennych wystepujacych w modelu badawczym,

— skonstruowanie narzgdzia pomiaru (kwestionariusza) zaleznosci pomiedzy
zmiennymi takimi jak: rywalizacja, tworczos¢, zaangazowanie, AMO czyli
praktyki ZZL wspierajace zdolnos$ci 1 motywacj¢ pracownikdéw oraz mozliwosci

tworzone przez organizacje 1 efektywnos¢ zespotow wirtualnych.

Cel empiryczny:
— empiryczna weryfikacja zaleznosci pomiedzy rywalizacja 1 efektywnoscia
zespolow  wirtualnych w  kontekscie innych zmiennych: twodrczosci,
zaangazowania, AMO czyli praktyk ZZL wspierajacych zdolnosci 1 motywacje

pracownikow oraz mozliwos$ci tworzone przez organizacje.

Cel utylitarny (praktyczny):

— identyfikacja determinant wysokiej efektywnos$ci zespotow wirtualnych w

sektorze nowoczesnych ustug dla biznesu.

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze przeglad i systematyzacja wiedzy (ujety wsrod
celow teoretyczno-poznawczych) oraz konstrukcja modelu badawczego (cel
metodyczny) stanowig niezbedne $rodki do realizacji podjetego projektu badawczego.

Dazac do realizacji zatozonych celow teoretyczno-poznawczych, zastosowano
metode przegladu literatury przedmiotu dotyczacej funkcjonowania zespotow
wirtualnych z uwzglednieniem publikacji zarowno krajowych, jak 1 zagranicznych.

Wyniki tego postgpowania umozliwily wskazanie gldéwnych wnioskow, ktore nastgpnie



stanowity fundament do sformulowania hipotez badawczych. Na podstawie
zidentyfikowanych zaleznosci pomiedzy rywalizacja a efektywnoscig zespolow
wirtualnych w kontek$cie dodatkowych zmiennych poziomu zespotowego 1

indywidulanego przyjeto do weryfikacji nastepujace hipotezy badawcze:

Tabela 1. Hipotezy badawcze

Numer frr
hipotezy Tres¢ hipotezy
H1: Rywalizacja pomigdzy cztonkami w zespotach jest powigzana z efektywnos$cia
’ zespotow wirtualnych
Hla: Rywalizacja wspierajgca rozwoj pomiedzy cztonkami w zespotach jest powigzana
‘ z efektywnoscig zespotow wirtualnych
Hib: Hiperrywalizacja pomig¢dzy cztonkami w zespotach jest powigzana z efektywnoscia
' zespotow wirtualnych
H2: Tworczos¢ w zespotach jest pozytywnie powigzana z efektywnoscig zespotow
’ wirtualnych
H3: Rywalizacja pomigdzy cztonkami w zespotach wirtualnych jest pozytywnie
’ powigzana z tworczo$cig
H3a: Rywalizacja wspierajgca rozwoj pomig¢dzy cztonkami w zespotach wirtualnych jest
‘ pozytywnie powigzana z tworczoscia
H3b: Hiperrywalizacja pomiedzy cztonkami w zespotach wirtualnych jest pozytywnie
' powigzana z tworczoscia
H4: Zaangazowanie pracownikow jest pozytywnie powiazane z efektywnoScig

zespotow wirtualnych

Praktyki ZZL wspierajace zdolno$ci i motywacje pracownikow oraz mozliwosci
HS: tworzone przez organizacje s3 pozytywnie powigzane z zaangazowaniem
pracownikéw w zespotach wirtualnych

Rywalizacja w zespotach wirtualnych jest pozytywnie powiazana z praktykami
Heo: Z7Z1 wspierajacymi zdolnoSci i motywacje pracownikow oraz mozliwosci
tworzone przez organizacje

Rywalizacja wspierajaca rozwoj pomiedzy cztonkami w zespotach wirtualnych jest
Héa: pozytywnie powigzana z praktykami ZZL wspierajagcymi zdolnoséci i motywacje
pracownikdéw oraz mozliwos$ci tworzone przez organizacje

Hiperrywalizacja pomiedzy cztonkami w zespotach wirtualnych jest pozytywnie
Héb: powiazana z praktykami ZZL wspierajagcymi zdolnosci i motywacje pracownikow
oraz mozliwoS$ci tworzone przez organizacje

Praktyki ZZL wspierajace zdolno$ci i motywacje pracownikow oraz mozliwosci
H7: tworzone przez organizacje sg pozytywnie powigzane z tworczoscig zespotow
wirtualnych

Zré6dlo: Opracowanie wilasne autorki



Model badawczy wptywu rywalizacji w zespolach wirtualnych na efektywnosé

zespotu prezentuje rysunek 1.

Rysunek 1. Model badawczy dotyczacy zwigzkow pomiedzy rywalizacjg 1 efektywnoscia

zespotow wirtualnych
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Zr6dlo: Opracowanie wilasne autorki

Zaleznosci pomiedzy zmiennymi w opracowanym modelu zilustrowano
strzalkami?®. Tak skonstruowany model, uwzgledniajacy wspomniany poziom zespotu i
poziom indywidualny, jest odzwierciedleniem sformutowanych hipotez badawczych

postawionych na podstawie studiow literatury i okreslonych celow.

3. Przebieg badan i struktura pracy
Praca osadzona zostala w klasycznym nurcie sprawdzania teorii. Proces
eksploracji problemu naukowego zostal oparty o procedur¢ naukowa indukcji
niezupelnej, ktéra zgodnie z charakterystyka przedstawiong przez M. Lisinskiego®
obejmie 3 fazy: analiz¢ wynikdéw obserwacji, budowe teorii oraz rozstrzyganie o wartosci
teoril.
Opracowany zbior hipotez stat si¢ podstawa dla wyboru metody postepowania

badawczego. Zdecydowano si¢ wykorzysta¢ dorobek i zalozenia metod ilosciowych w

2 A. Zakrzewska-Bielawska, Modele badawcze w naukach o zarzqdzaniu, ,,Organizacja i kierowanie”

2018, 181(2), s. 14.

30 M. Lisifiski, Procedury naukowe indukcji zupetnej i niezupetnej w metodologii nauk o zarzqdzaniu,
,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie” 2016, 6(954), s. 39—44.



badaniu zjawisk organizacyjnych. Na tym fundamencie dokonano dalszych rozstrzygnigé

metodycznych. Przyjeta procedure przedstawiono na rysunku 2.

Rysunek 2. Przyje¢ta procedura badawcza

Analiza literatury przedmiotu
(z uwzglednieniem interdyscyplinamego charakteru badanego zjawiska)

* Web of Science |\/I Dorobek z zakresu:
* Scopus * zarzadzania

* 438 publikacji = psychologii
(32 wyd owarte, 393 anhudy w * socjologii
czasgpismach, 5 ragporiw, § - Sodia

elekmroniczne)

Wylonienie lukibadawczej

Opracowanie modelu badawczego

v * Poziom zespolowy:
rywalizacja, tworczosc¢,
efektywnos¢

* Poziom indywidualny:
AMO, zaangazowanie

2 perspektywy:
* zespolowa
* indywidualna

Sformulowanie hipotez badawczych
(HI, Hla, H1b, H2, H3, H3a, H3b, H4, HS, H6, H6a, H6b, H7) ETAP 1

Gromadzenie danych — przeprowadzenie badan iloSciowych

2 S ETAP 2

= operacjonalizacja 5 zmiennych * badanie pilotazowe <> n=36
* opracowanie kwestionariusza (24.03-23.04.2021)
ankiety — 8 czesci * korektanarzedzia badawczego

* badanie wlasciwe 2> n=780
(01.06-31.05.2021)

Analiza zgromadzonych danych ilosciowych
statystykiopisowe, analca czynnikowa analiza korelagii Pearsona modelowanie
rownan struktwwrabych (SEM)

NS

‘Whioski z badan
(przyjecie lub odrzucenie hipotez)

Wzbogacenie teorii o wyniki badan (wartos¢ dodana)

Wskazanie ograniczen przeprowadzonych badan

Vv

Przeslankido dalszych badan

Zrédlo: Opracowanie whasne autorki na podstawie W. Dyduch, Ilosciowe badanie i operacjonalizacja
zjawisk w naukach o zarzgdzaniu, [w:] Podstawy metodologii badan w naukach o zarzqdzaniu, (red.) W.
Czakon, wyd. 3 rozszerz., Wydawnictwo Nieoczywiste, Piaseczno 2016, s. 307
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Koncepcja badawcza pracy zostata okreslona w nawigzaniu do postawionych
celow 1 hipotez badawczych. Zasigg przeprowadzonych badan obejmowat szereg
zakresoOw. Zakres przedmiotowy obejmowat problematyke rywalizacji w zespotach
wirtualnych 1 jej wptyw na efektywno$¢ pracy tych zespotow. Badania empiryczne
realizowane byly w dwoch etapach. Etap pierwszy to badanie pilotazowe w okresie od
24 marca do 23 kwietnia 2021 r. Badania empiryczne wlasciwe prowadzone byty przez
5 miesiecy od czerwca do pazdziernika 2021 r. (zakres czasowy). Zakres przestrzenny
badan, jak juz wczesniej wspominano, osadzono w mi¢dzynarodowym przedsiebiorstwie
z sektora nowoczesnych ustug dla biznesu z uwagi na duze zaawansowanie w stosowaniu
zespotow wirtualnych. Zakres podmiotowy stanowili cztonkowie zespotow wirtualnych
realizujacy swoje zadania na stanowiskach takich jak: agent pierwszej linii wsparcia,
specjalista drugiej linii wsparcia, specjalista/ekspert I'T, specjalista procesowy, menadzer
zespotu, team leader, supervisor i1 innych specyficznych dla zespotéw wirtualnych w tym
sektorze. Z uwagi na pandemi¢ koronawirusa czlonkowie zespoldow w wiekszosci
pracowali zdalnie, w rozproszeniu. Kazdy zespo6t otrzymywat indywidualny link do
ankiety, dzigki czemu mozliwe byto okreslenie, ile ostatecznie zespotow przebadano.

Kwestionariusz zostatl przygotowany z wykorzystaniem aplikacji Microsoft
Forms (narzedzie stuzace do tworzenia ankiet, testow, quizow online), ktora jest czgscia
ustugi Office 365. Dzigki tej aplikacji zebrane dane mozna eksportowa¢ do programu
Microsoft Excel 1 poddawa¢ dalszym operacjom obliczeniowym oraz analitycznym.

Czesci sktadowe kwestionariusza przestawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Czes$ci sktadowe kwestionariusza ankiety

Czesé¢ | Wyszczegolnienie Opis

Elementy:

— zaproszenie do udziatu w badaniu,

— przedstawienie celu badan,

— przedstawienie osoby, ktéra prowadzi badania,

— okreslenie czasu potrzebnego na wypehienie formularza,

— zapewnienie 0 anonimowosci,

— okreslenie, do czego wykorzystane i gdzie publikowane begda
wyniki badan

I Wprowadzenie

Skala pomiaru dla zmienne;j:

— rywalizacja zorientowana na rozwoj,
— hiperrywalizacja,

— rywalizacja i zazdros¢

I Rywalizacja

Efektywnos¢ Skala pomiaru dla zmiennej:

1 zespotow — efektywnos¢ zespotéw
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Skala pomiaru dla zmienne;j:

IV |AMO . . e
— zdolno$ci, motywacja, mozliwosci

Skala pomiaru dla zmienne;j:

A/ Tworczos¢ , L
—  tworczosc

Skala pomiaru dla zmienne;j:

VI | Zaangazowanie . .
— Zzaangazowanie

Pytania identyfikujace statystycznie respondenta, np. pte¢, wiek,

VII | Metryka wyksztalcenie, staz pracy, typ stanowiska itp. w oparciu o
przeglad literatury
VIII | Podzickowanie Podzigkowanie za pos§wigcony czas i udzial w badaniu

Zr6dlo: Opracowanie wilasne autorki

Do udzialu w badaniu zaproszonych zostalo 1471 respondentow z 77 zespotow
(kierujacy zespotami i pracownicy tych zespotdow) miedzynarodowej organizacji z
sektora nowoczesnych ustug dla biznesu pochodzacych z 10 krajow, w tym z Polski,
Rumunii, Holandii, Belgii, Kanady, Indii, Wioch, Niemiec, Szwecji 1 Zjednoczonego
Krolestwa. Ostatecznie otrzymano 781 wypehionych ankiet, przy czym do ostatecznej
analizy wykorzystano 780 kwestionariuszy. Jeden kwestionariusz, ze wzgledu na
niekompletno$¢ informacji, zostal usuniety. Oznacza to, ze wskaznik zwrotu
wypethionych ankiet w stosunku do liczby ankiet wystanych wyniost 55,05%.

Wielkos¢ badanych zespotéw (rozumiana jako kierujacy zespotem + cztonkowie
zespotu) zawierala si¢ w przedziale od 3 do 24 osob. 31,17% zespotow liczyto od 11 do
16 os6b, najczesciej jednak zespoly tworzyta grupa od 4 do 10 oséb, co stanowito 58,44%
analizowanej zbiorowosci.

Struktura dysertacji zostata zaplanowana w taki sposob, aby w jak najwiekszym
stopniu  byla dopasowana do podejmowanego problemu badawczego oraz
zaplanowanego procesu badawczego. Praca sktada si¢ ze wstgpu, pieciu rozdzialéw oraz
zakonczenia. Pierwsze trzy rozdzialy maja charakter teoretyczny 1 sg realizacjg
zatozonych celow teoretyczno-poznawczych. Rozdziat czwarty ma charakter
metodyczny 1 jest tacznikiem pomigdzy czgscig teoretyczng a czgscig empiryczng
przedstawiong w rozdziale pigtym.

Rozdzial pierwszy prezentuje teoretyczne rozwazania na temat efektywnosci
zespotow wirtualnych w sektorze nowoczesnych ustug dla biznesu. Pierwsza czgsé
rozdziatu przedstawia rozwoéj teorii w zakresie zespolow wirtualnych w przekroju
chronologicznym, wskazuje cechy charakterystyczne oraz prezentuje autorska definicje

zespotu wirtualnego bedaca podstawg do dalszych rozwazan w niniejszej pracy. Druga
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czg$¢ rozdziatu koncentruje si¢ na znaczeniu 1 pomiarze efektywnos$ci zespolow
wirtualnych 1 prezentuje wyniki trzech postgpowan systematyzujacych wiedzg w
przedmiotowym zakresie.

Rozdzial drugi jest kontynuacja analiz teoretycznych skupiong na poziomie
zespotowym. W centrum uwagi sa dwie determinanty efektywnosci zespoléw
wirtualnych: rywalizacja 1 tworczos¢. Ta czg$¢ pracy koncentruje si¢ nie tylko na
wyjasnieniu istoty opisywanych zmiennych, ale przede wszystkim ukazuje wzajemne
zaleznosci pomiedzy konstruktami.

Rozdziat trzeci koncentruje si¢ na usystematyzowaniu wiedzy dotyczacej
wyselekcjonowanych zmiennych poziomu indywidualnego, tj. zaangazowania i AMO
czyli percepcji praktyk ZZL wspierajacych zdolnosci 1 motywacje pracownikdw oraz
mozliwosci tworzonych przez organizacje. W tej czesci pracy, oprocz analizy definicji
konstruktow, prezentowana jest konceptualizacja zalezno$ci pomigedzy zmiennymi
dwoéch poziomow.

Rozdziat czwarty ma charakter metodyczny i przedstawia efekty konceptualizacji
kluczowych zaleznosci pomigdzy zmiennymi. W tej czesci prezentowane sg cele pracy,
model badawczy 1 opisany przebieg procesu badawczego.

Rozdziat piagty przedstawia rezultaty przeprowadzonych analiz statystycznych, na
podstawie danych pochodzacych od 780 cztonkow z 77 zespoldw wirtualnych. Ta czes¢
pracy prezentuje ogolng charakterystyke zaleznosci pomiedzy badanymi zmiennymi na
podstawie korelacji liniowej Pearsona. Modelowanie réwnan strukturalnych ilustruje 1
opisuje zalezno$ci miedzy zmiennymi poziomu zespolowego 1 indywidualnego.
Podsumowanie rozdzialu stanowi weryfikacja przyjetych w pracy hipotez badawczych.

Ostatnig cze$¢ dysertacji stanowi zakonczenie obejmujace dyskusje nad
wynikami badan teoretycznych 1 empirycznych poprzez pordéwnanie rezultatow
przeprowadzonych badan w kontekscie aktualnego stanu wiedzy prezentowanego w
literaturze przedmiotu. Wskazano implikacje teoretyczne i praktyczne oraz okreslono
kierunki przyszitych badan. Na koncu opisano ograniczenia przyjetych rozwigzan

metodycznych 1 zatozen.
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4. Wyniki badan w kontekscie hipotez badawczych

Glowng z wykorzystanych do weryfikacji hipotez metodg analizy statystycznej
byto modelowanie réwnan strukturalnych. Dla potrzeb pracy skonstruowano 13 modeli,
a ostateczng posta¢ modelu badawczego, zawierajaca wszystkie badane zmienne

przedstawia rysunek 3.

Rysunek 3. Model zaleznosci pomigdzy rywalizacja a efektywnos$cia zespotdéw mediowany przez
tworczo$¢ w kontekscie wplywu AMO (tj. postrzeganych praktyk ZZI1 wspierajacych zdolnosci

1 motywacje¢ pracownikow oraz mozliwosci tworzone przez organizacj¢) i zaangazowania

STAZPRACY W
WIEK PLEC WYKSZTALCENTE STAZ PRACY OGOLEM ) S_Em)m TYP STANOWISKA
NOWOCIESNYCH

USLUG DLA BIZNESU

0.039 (0,015; 0,087)

-0,024 (0,005; 0,629)

0,197 (0,007: 0,022)

-0.014 (0,030; 0,661)
0,035 (0,035; 0.247)

10,177 (0,007; 0,030)
] ] yyyvvyy
0,307 (0,005; <0,001) o ‘ 0334 (0.031: <000) = ¥
RYWALIZACTA TWORCZOSE o EFEKTYWNOSC _..
‘ N ZESPOLOW /
" >, L 3 oy o -
0,244 (0,003; <0,001) I
-0,648 (0,009; <0,001) 0,107 (0,029; 0,039)
AMO N 0372(0,051; <0,001)
percepcja praktyk ZZL e
wepierajacych zdolnosed (A), 0,660 (0,058; <0,001) A ZAANGAZOWANIE

\ motywacje (M)1 mozliwosci (0) ] I'I‘

Zré6dlo: Opracowanie wilasne autorki

Analiza danych doprowadzita do weryfikacji postawionych hipotez. Tabela 3

ponizej przedstawia wyniki testowania hipotez.

Tabela 3. Rezultaty testowania hipotez badawczych

1\.Iumer Tres¢ hipotezy Efekt .
hipotezy weryfikacji
Hi: Rywalizacja pomigdzy cztonkami w zespotach jest powigzana potwierdzono

z efektywnoscig zespotow wirtualnych
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Hla:

Rywalizacja wspierajaca rozwdj pomigdzy cztonkami w
zespotach jest powiazana z efektywnos$cig zespolow
wirtualnych

potwierdzono

H1b:

Hiperrywalizacja pomiedzy czlonkami w zespotach jest
powiazana z efektywnos$cig zespotow wirtualnych

potwierdzono

H2:

Tworczos¢ w zespotach wirtualnych jest pozytywnie

powiazana z efektywnos$cig zespotow wirtualnych

potwierdzono

H3:

Rywalizacja pomiedzy cztonkami w zespotach wirtualnych
jest pozytywnie powigzana z tworczoscia

nie potwierdzono

H3a:

Rywalizacja wspierajaca rozwoj pomigdzy cztonkami w
zespotach wirtualnych jest pozytywnie powigzana z
tworczoscig

nie potwierdzono

H3b:

Hiperrywalizacja pomiedzy czlonkami w  zespotach
wirtualnych jest pozytywnie powigzana z tworczo$cia

nie potwierdzono

H4:

Zaangazowanie pracownikow jest pozytywnie powigzane z
efektywnoscig zespotow wirtualnych

czeSciowo
potwierdzono

HS:

Praktyki ZZL  wspierajagce zdolno$ci 1 motywacje
pracownikéw oraz mozliwosci tworzone przez organizacje s
pozytywnie powiazane z zaangazowaniem pracownikow w
zespotach wirtualnych

potwierdzono

Heé:

Rywalizacja w zespotach wirtualnych jest pozytywnie
powigzana z praktykami ZZL wspierajacymi zdolno$ci i
motywacje pracownikéw oraz mozliwosci tworzone przez
organizacje

nie potwierdzono

Hé6a:

Rywalizacja wspierajaca rozwdj pomiedzy cztonkami w
zespotach wirtualnych jest pozytywnie powigzana z
praktykami ZZL wspierajagcymi zdolno$ci i motywacje
pracownikdéw oraz mozliwos$ci tworzone przez organizacje

potwierdzono

Héb:

Hiperrywalizacja pomigdzy czlonkami w  zespotach
wirtualnych jest pozytywnie powigzana z praktykami ZZL
wspierajacymi zdolnosci i motywacje pracownikéw oraz
mozliwosci tworzone przez organizacje

nie potwierdzono

H7:

Praktyki ZZL  wspierajagce zdolnoSci 1 motywacje
pracownikéw oraz mozliwosci tworzone przez organizacje s
pozytywnie powigzane z tworczo$cia zespotow wirtualnych

potwierdzono

Zré6dlo: Opracowanie wilasne autorki

Na skutek przeprowadzonego postepowania badawczego siedem z trzynastu
postawionych hipotez zyskato wsparcie w wynikach analiz 1 zostalo potwierdzonych.
Jedna hipoteza zostata czg¢Sciowo potwierdzona, a pie¢ odrzucono.

Hipoteza pierwsza, mowigca, ze rywalizacja pomiedzy cztonkami w zespotach
jest powigzana z efektywnoscig zespotéw wirtualnych, zostata potwierdzona. Podobnie

potwierdzone zostaly hipotezy Hla i Hlb, co oznacza, ze przeprowadzone badania
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dowiodly prawdziwos$ci stwierdzania, ze rywalizacja wspierajagca rozwo6j zespotu i
hiperrywalizacja zespotowa wptywaja na poziom efektywnosci zespotow.

Hipoteza druga, zakladajaca, ze tworczos¢ w zespolach wirtualnych jest
pozytywnie powigzana z efektywnoscig zespoldw wirtualnych, réwniez uzyskata petne
wsparcie w badaniach.

Hipoteza trzecia, odnoszaca si¢ do stwierdzenia, ze rywalizacja pomigdzy
cztonkami w zespotach wirtualnych jest pozytywnie powigzana z twoérczoscig, nie
uzyskata wsparcia. Podobnie nie potwierdzono prawdziwosci hipotez H3a 1 H3b. W
swietle przeprowadzonych badan wykazano istotny zwigzek miedzy rywalizacjg 1
hiperrywalizacja zespotowg a tworczoscia, niemniej charakter tej zaleznos$ci jest ujemny.

Hipoteza czwarta, gloszaca, ze zaangazowanie pracownikow jest pozytywnie
powigzane z efektywnoscig zespotow wirtualnych, zostala potwierdzona czesciowo.
Istotny pozytywny wptyw zaangazowania na efektywnos$¢ zespotow zostal potwierdzony
w modelu pigtym. Niemniej modele 5a i 5b (uwzgledniajace inne wymiary rywalizacji)
nie wykazaly istotnej statystycznie relacji.

Catkowite wsparcie uzyskata hipoteza pigta, zgodnie z ktorg praktyki ZZL
wspierajgce zdolnosci 1 motywacje pracownikéw oraz mozliwosci tworzone przez
organizacje s3 pozytywnie powigzane z zaangazowaniem pracownikow w zespotach
wirtualnych.

Nie potwierdzono hipotezy szdstej, mowiacej, ze rywalizacja w zespotach
wirtualnych jest pozytywnie powigzana z praktykami ZZL wspierajagcymi zdolnosci i
motywacj¢ pracownikdw oraz mozliwosci tworzone przez organizacje. Wplyw
rywalizacji na praktyki ZZL wspierajace zdolnosci 1 motywacje pracownikow oraz
mozliwosci tworzone przez organizacje jest istotny statystycznie, niemniej charakter tej
relacji jest ujemny. Podobnie w przypadku hipotezy H6b, gdzie analizy wykazaty
statystycznie istotny negatywny wplyw hiperrywalizacji zespotowej na praktyki ZZL
wspierajgce zdolnosci 1 motywacje pracownikéw oraz mozliwosci tworzone przez
organizacje. Inaczej jest w przypadku hipotezy H6a: rywalizacja wspierajaca rozwodj
pomiedzy cztonkami w zespotach wirtualnych jest pozytywnie powigzana z praktykami
ZZL wspierajacymi zdolno$ci 1 motywacje pracownikow oraz mozliwosci tworzone
przez organizacje, hipoteza wigc zostala zweryfikowana pozytywnie.

Hipoteza sidodma, zaktadajaca, ze praktyki ZZL wspierajace zdolnosci 1

motywacj¢ pracownikow oraz mozliwo$ci tworzone przez organizacje sg pozytywnie
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powigzane z twoérczoscig zespoldw wirtualnych, uzyskala petne wsparcie w
przeprowadzonych badaniach.

Podsumowujac powyzsze analizy 1 wyniki testowania hipotez, nalezy stwierdzic,
ze nie ma podstaw do odrzucenia czterech hipotez gtownych (H1, H2, HS, H7) oraz trzech
hipotez czgsciowych (Hla, H1lb, H6a). Jedna hipoteza (H4) zostata potwierdzona
czgsciowo. Dwie hipotezy gtowne (H3 1 H6) 1 trzy hipotezy czastkowe (H3a, H3b, H6b)

nie uzyskaly potwierdzenia w przeprowadzonych badaniach.

5. Whnioski z badan
Implikacje teoretyczne

Dociekania zogniskowane wokot efektywnego funkcjonowania zespotow
wirtualnych skupialy si¢ przede wszystkim na zalezno$ciach pomigedzy zmiennymi w
opracowanym modelu badawczym. Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze badania nad
rywalizacja w kontekscie zespoldw wirtualnych nie sg czeste. Jak wskazuja rezultaty
przeprowadzonych badan rywalizacja jest determinanta efektywnosci zespolow
wirtualnych. W tym zakresie wyniki badan sa zbiezne z wnioskami m. in. D. Tjosvold 1
in.! i Y.-H. Tsai i in.*?. Uwzglednione w badaniach dwa wymiary rywalizacji, zgodnie z
podejsciem badaczy H. He, Y. Barucha, i C.P. Lina*, podkreslity ztozono$¢ zjawiska i
umozliwity lepsze zrozumienie niejednoznacznego wptywu rywalizacji na
funkcjonowanie zespotéw. Wyniki badan przeprowadzonych na potrzeby niniejsze]
dysertacji dowodza, ze rywalizacja wplywa na efektywnos$¢ zespoléow wirtualnych,
niemniej wplyw ten moze by¢ zaréwno pozytywny, w przypadku rywalizacji
wspierajacej rozwoj zespolu, jak i negatywny, jesli dotyczy hiperrywalizacji
zespolowej. Powyzsze wyniki sg spdjne z wczesniejszymi odkryciami R. Liu 1 Z.
Huanga®*, ktérzy zwracaja uwage, ze pewien stopien rywalizacji sprzyja rozwojowi
zespotu. Jednoczesnie wskazuja, ze nadmierna konkurencja moze przerodzi¢ si¢ w
konflikty 1 utrudni¢ budowanie spdjnosci oraz rozwoj zespotu.

Wyniki plynace z analiz prowadza do stwierdzenia, ze tworczo$S¢ w sposob

pozytywny ksztaltuje efektywnos$¢ zespolow wirtualnych. Wniosek ten jest zbiezny m.

3I'D. Tjosvold [i in.], Can interpersonal..., s. 75.
32Y.-H. Tsai [i in.], Assessing team..., s. 98.

33 H. He, Y. Baruch, C.P. Lin, Modeling team..., s. 965.
34 R. Liu, Z. Huang, Is participatory ..., s.5.
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in. ze spostrzezeniami R.J. Ocker®, ktora wskazywata na kluczowa role twérczosci dla
sukcesu zespolow oraz S. Wu®, ktérej badania potwierdzity pozytywny wplyw
zastosowania wiedzy 1 tworczosci na efektywnos¢ zespotu. Czg$¢ badaczy, m. in. R.J.
Ocker’’, C.M. Chang*® czy S.J. Han i in.*®, dostrzegajac znaczenie tworczosci dla
sukcesu zespotow wirtualnych wskazuja na specyficzne czynniki w roli wzmacniaczy i
inhibitorow tworczosci. Niektorzy z kolei, m. in. Z. Zhao 1 in., mé6wig wrecz o tworczym
srodowisku zawierajacym zestaw czynnikéw stymulujacych kreatywnos$¢ w zespotach
wirtualnych®’.

Wyniki badan potwierdzily rowniez negatywny wplyw hiperrywalizacji na
tworczos¢ zespolowa, natomiast wptyw rywalizacji wspierajacej rozwdj zespotu okazat
si¢ nieistotny statystycznie. Wyniki te nie sg spdjne z dotychczasowymi odkryciami
badaczy, m. in. J.-F. Lu, D. Tjosvold i K. Shi*!, ktorych badania dowodza, Ze wspolne
cele 1 konstruktywne kontrowersje przyczyniaja si¢ do powstania twoérczych i
produktywnych zespotow. R. Li 1 M. Baas podkreslaja natomiast, ze organizacje probuja
pobudzaé tworcze rozwigzywanie problemow poprzez wyzwalanie rywalizacji migdzy
czlonkami grupy*?.

Obok znaczenia rywalizacji dla efektywnosci zespotow wirtualnych z
uwzglednieniem tworczosci w tej relacji na poziomie zespotowym, niniejsza praca
wzbogaca teori¢ rowniez w obszarze zaleznosci miedzy zmiennymi poziomu
indywidualnego. Przeprowadzone badania wskazaly na pozytywny zwiazek
zaangazowania i efektywnosci zespolow wirtualnych, co jest spojne z wynikami
dotychczasowych badan prowadzonych przez N.L. Al Zain, S. Vasilache, C.B. Incze®,
czy A. Hardin i in*. Niektorzy badacze J. Pienaar, P. Wu i N. Adams podkreslaja, ze
zaangazowanie jest réwniez kluczowe w rozwijaniu umiejetnosci wirtualnej pracy
zespolowej*®, co w konsekwencji moze prowadzié¢ do wzrostu efektywnosci zespotow.
Przy tej okazji warto wspomnie¢, ze hipoteza mowigca o pozytywnym wplywie

zaangazowania na efektywnos¢ zespotow zostala potwierdzona czesciowo. Analizy

35 R.J. Ocker, Influences on...,s. 22.

36 S. Wu, Antecedents of ..., s. 59.

37R.J. Ocker, Influences on..., s. 33-36

38 C.M. Chang, New organizational..., s. 272

39°8.J. Han [i in.], How virtual..., s. 275-276.

40 7. Zhao [iin.], What affects..., s. 5.

41 J.-F. Lu, D. Tjosvold, K. Shi, Team training...,s. 115.
4 R. Li, M. Baas, Group idea..., s. 1.

4 N.L. Al Zain, S. Vasilache, C.B. Incze, The significance..., s. 31.
4 A. Hardin [i in.], Participative goal..., s. 363.

45 J. Pienaar, P. Wu, N. Adams, Development of..., s. 5.
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pokazatly, ze uwzglednienie w analizowanych modelach roéwnah oddzielnie wymiardéw
rywalizacji tj. rywalizacji wspierajgcej rozwoj zespotu 1 hiperrywalizacji zespolowej
powoduje, ze zaleznos$¢ migdzy zaangazowaniem a efektywnos$cig cho¢ pozytywna, staje
si¢ nieistotna statystycznie.

Oryginalnym wkladem wzbogacajacym teori¢ w zakresie funkcjonowania
zespotow wirtualnych jest wlaczenie do analiz koncepcji AMO rozumianej jako
percepcja praktyk ZZL wspierajacych zdolnosci 1 motywacje pracownikéw oraz
mozliwosci tworzone przez organizacje. Jak wykazaty studia literaturowe do tej pory,
tego typu rozwazan, nie powadzono w kontek$cie pracy zespolowej w wirtualnym
srodowisku pracy. Przeprowadzone analizy wykazaly pozytywny zwiazek pomiedzy
percepcja praktyk ZZI. wspierajacych zdolnosci i motywacje pracownikéw oraz
mozliwosci tworzone przez organizacje i zaangazowaniem, co jest zbiezne z rezultatami
wczeéniejszych badan autorstwa P. Malik i U. Lenka*¢, niemniej nie dotyczyly zespotow
wirtualnych. Rezultaty przeprowadzonych badan w niniejszej dysertacji wskazuja, ze na
tworczos¢ istotnie wplywa AMO, czyli percepcje praktyk ZZL wspierajacych zdolnosci
1 motywacje pracownikow oraz mozliwos$ci tworzone przez organizacje, co jest spojne z
weze$niejszymi odkryciami S.J. Shina, I. Jeonga i J. Bae*’.

Zwiazki pomiedzy rywalizacja a AMO, czyli percepcja praktyk ZZL nie byty do
te] pory obiektem szerszych i systematycznych rozwazan naukowych potwierdzonych
empirycznie, dlatego eksploracja tej zalezno$ci przeprowadzona w niniejszej pracy
stanowi swoiste wzbogacenie krajobrazu zrddet efektywnosci zespotéw. Analiza modeli
rownan prowadzi do wniosku, ze rywalizacja wplywa na AMO, czyli percepcje¢ praktyk
771 wspierajacych zdolnosci 1 motywacje pracownikOw oraz mozliwoS$ci tworzone przez
organizacje. Niemniej nie powinno si¢ abstrahowa¢ od specyficznego wplywu
poszczegbdlnych wymiarow rywalizacji na AMO (percepcje praktyk ZZL), poniewaz jak
pokazuja analizy wplyw ten jest rozny w zaleznosci od rodzaju rywalizacji. Wplyw
rywalizacji wspierajagcej rozw0j zespotu na percepcje praktyk ZZIL wspierajacych
zdolno$ci 1 motywacje pracownikéw oraz mozliwosci tworzone przez organizacje jest
pozytywny, podczas gdy wplyw hiperrywalizacji zespotowej jest negatywny.

Konkludujac, w $wietle przeprowadzonych analiz rywalizacja wplywa na
efektywnos¢ w zespolach wirtualnych na réznych plaszeczyznach, zaréwno na

poziomie zespolu m. in. poprzez tworczos¢, jak 1 na poziomie indywidualnym m. in.

46 p. Malik, U. Lenka, Exploring the impact..., s. 1006.
47°.8.]. Shin, L. Jeong, J. Bae, Do high-involvement..., s. 278.
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poprzez AMO czyli percepcje praktyk ZZL 1 zaangazowanie. Powyzsze wzmacnia
poczyniong obserwacje, ze rywalizacja jest kontekstualnie zaleznym czynnikiem
determinujagcym efektywnos¢ zespotow wirtualnych. Wart podkreslenia jest rowniez
dwuwymiarowy charakter konstruktu, uwzgledniajacy pozytywna, jak 1 negatywng

odstong rywalizacji, co warto wzig¢ pod uwage w przysztych badaniach.

Implikacje praktyczne

Od strony praktycznej niniejsza praca stanowi rowniez podstawe do wyciggniecia
wnioskoOw w zakresie czynnikow determinujacych efektywne funkcjonowanie zespotow
wirtualnych.

Whnioski plyngce z niniejszej pracy ujawniajag znaczenie rywalizacji
wewnatrzzespotowe] w efektywnym funkcjonowaniu zespotdw wirtualnych. Wyniki
badan empirycznych potwierdzity wpltyw rywalizacji na efektywnos$¢ zespoldw.
Niniejsze opracowanie koncentruje si¢ na dwoéch wymiarach rywalizacji*® i wyjaénia
mechanizmy, dzigki ktorym rywalizacja moze by¢ skutecznie wykorzystywana lub
ograniczana, co wydaje si¢ szczegOlnie wazne dla praktyki menedzerskiej. Badacze
podkreslaja z jednej strony destrukcyjne, z drugiej za$ o konstruktywne konsekwencje
rywalizacji*. Menedzerowie, ktérzy chca dobrze wykorzystaé m. in. praktyki ZZL np.
strukture wynagradzania, mozliwo$ci rozwoju czy promocji wewnatrz organizacji
powinni przede wszystkim rozumie¢ rdéznice miedzy rywalizacja rozwojowa a
hiperrywalizacjg. Jak pokazaly wyniki badania 1 wczesniejsze odkrycia,
hiperrywalizacja w zespole skutkuje m. in. spadkiem efektywnos$ci, podczas gdy
umiejetne stosowanie rywalizacji wspierajacej rozwdj zespotu sprzyja m. in. poprawie
dzielenia sie wiedza czy elastycznosci zespotu®’. Majac na uwadze, ze rywalizacja jest
powszechna®' warto $wiadomie na nig wpltywaé tworzac przestrzen dla rywalizacji
wspierajacej rozwdj zespolu przy jednoczesnym ograniczaniu poziomu
hiperrywalizacji.

Tworczoséé, jak podkreslaja badacze®? i jak wynika z przeprowadzonych analiz,
jest kluczowa dla sukcesu zespoléw wirtualnych. W zwigzku z ich specyfikg (praca w

rozproszeniu, komunikacja za posrednictwem komputera, asynchronicznos$¢, itp.) istotna

4 H. He, Y. Baruch, C.P. Lin, Modeling team..., s. 965.
¥ D. Tjosvold [i in.], Can interpersonal..., s. 64

S0 H. He, Y. Baruch, C.P. Lin, Modeling team..., s. 966.
SUG.J. Kilduff [i in.], Whatever it..., s. 1509

52 R.J. Ocker, Influences on..., s. 22.
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z praktycznego punktu widzenia jest wiedza na temat wzmacniaczy i inhibitorow
tworczosci. Aby stymulowac tworcze zachowania w zespotach wirtualnych warto zadbac
m. in. o bezpieczenstwo psychologiczne pracownikow, zaufanie, klimat wspodipracy,
stymulujacych wspotpracownikow, regularng informacj¢ zwrotng, redukowanie
dwuznacznos$ci, okreslenie jasnych norm i1 oczekiwan oraz promowacé przywodztwo
zorientowane na relacje i cele, itp.>>. Podobnie jak w przypadku rywalizacji,
menedzerowie powinni rowniez mie¢ wiedze¢ na temat inhibitorow tworczosci, aby
podejmowaé z wyprzedzeniem wiasciwe kroki w celu mitygowania negatywnych
konsekwencji. Niektorzy badacze tematu méwig wrecz o tworezym Srodowisku, ktore
obejmuje zestaw czynnikéw stymulujacych kreatywno$é®*. W przypadku zespotow
wirtualnych tworzac klimat sprzyjajacy tworczosci nalezy uwzgledni¢ czynniki
indywidualne (m. in. cechy osobowos$ci, umiejetnosci, wiedza, styl komunikacji,
indywidualne motywacje, itp.), czynniki zespolowe (m. in. sp6jnos¢, komunikacja,
strategia, wspotpraca, zarzadzanie konfliktami, itp.) oraz organizacyjne (m. in. klimat,
kultura, struktura, systemy 1 technologie) 1 dopiero te elementy osadzi¢ w kontekscie
wirtualnego Srodowiska pracy uwzgledniajac rozproszenie, anonimowos¢, ograniczone
kontakty twarza w twarz, prac¢ w wielu zespotach itp.

Powyzsze wydaje si¢ trudne do zorganizowania z praktycznego punktu widzenia,
niemniej pomocny w tym przypadku moze by¢ dobér odpowiednich praktyk ZZI1°°
wspierajagcych zdolno$ci 1 motywacje pracownikow (czynniki indywidualne) oraz
mozliwosci tworzone przez organizacj¢ (czynniki organizacyjne) uwzgledniajace
wirtualny charakter pracy. Warto podkresli¢, ze zadaniem praktyk ZZL wzmacniajacych
umiejetnosci jest zwigkszenie poziomu wiedzy, zdolnosci 1 umiejetnosci poprzez, m. in.
selekcje, rekrutacje i zatrudnianie odpowiedniego personelu, szkolenia, itp.>®. Praktyki
ZZ1 wzmacniajagce motywacje skupiaja si¢ ukierunkowaniu zachowan pracownikow na
osigganie celow firmy poprzez m. in.: zarzadzanie wynikami, polityke wynagrodzen,
oceny pracownikow, promocje i benefity’’. Praktyki ZZL wzmacniajace
upodmiotowienie dotyczg rozwijania autonomii pracownikow, zaangazowania w procesy
58

decyzyjne, zwigkszenia zakresu odpowiedzialnosci, itp Rezultaty badan

33 R.J. Ocker, Influences on..., s. 33-36; C.M. Chang, New organizational..., s. 272; S.J. Han [i in.], How
virtual..., s. 275-276.

34 7. Zhao [i in.], What affects..., s. 5.

35 B. Gerhart, Human resources..., s. 175.

56 M. Subramony, A meta-analytic..., s. 746.

7 Ibidem.

38 Ibidem.
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przeprowadzonych na potrzeby niniejszej dysertacji potwierdzaja pozytywny wplyw
AMO, czyli percepcji praktyk ZZ1 na zaangazowanie 1 na tworczo$¢, a w konsekwencji
na efektywnos¢ zespotow.

Wirtualne zespoly oferuja mozliwos¢ efektywnego polaczenia rozproszonej
sily roboczej, wiedzy i umiejetnosci, co podkreslaja badacze® i praktycy biznesowi.
Natomiast zwigkszony poziom zaangazowania uczestnikOw wirtualnych zespoléw
sprzyja rozwojowi wzajemnych relacji, komunikacji, wspolpracy czy przywodztwa®
oraz wptywa na poziom efektywnosci zespolow®'. W $rodowisku biznesowym warto
zadba¢ o zaangazowanie pracownikéw odpowiednio korzystajac z dostepnych
praktyk ZZIL. wspierajacych zdolnosci 1 motywacje pracownikéw oraz mozliwosci
tworzone przez organizacje.

Warto zwrocié uwage rowniez na efektywno$é zespotéw wirtualnych®. Jak
pokazuje przeprowadzona analiza literatury przedmiotu efektywnos$¢ jest roznie
definiowana przez badaczy tematu. Podobnie moze by¢ okreslana przez cztonkow
zespotow wirtualnych. Cheace unikngé dwuznacznos$ci 1 nieporozumien warto zadbac o
zrozumialg komunikacje oczekiwan i celow poszczegdlnym zespolom. Wlasciwe
rozumienie poje¢, wymagan i wartoSci w znacznym stopniu moze usprawnic i
wspiera¢ rozstrzyganie spraw, podejmowanie decyzji zaréwno na poziomie

zespolowym jak i indywidualnym.
Ograniczenia

Pomimo zachowania starannosci na etapie projektowania i przygotowywania
procesu badawczego niniejsze opracowanie ma ograniczenia. Po pierwsze dobor
literatury do analizy w rozdziatach teoriopoznawczych opierat si¢ na wyszukiwaniu
adekwatnych publikacji w dwdch bazach: Web of Science 1 Scopus, czego konsekwencja
jest przewaga opracowan anglojezycznych, nad publikacjami krajowymi. Po drugie, w
przypadku publikacji dotyczacych zespoldw wirtualnych 1 ich efektywnosci, z uwagi na
duza liczbe opracowan zawezano obszar poszukiwan, koncentrujgc si¢ dodatkowo na
czasopismach najwyzej punktowanych, pdzniej najczesciej cytowanych. Konsekwencja

takiego postgpowania jest prawdopodobne pominig¢cie potencjalnie istotnych opracowan.

9 K. Henttonen, K. Blomqvist, Managing distance..., s. 107.
60 J. Pienaar, P. Wu, N. Adams, Development of..., s. 5.
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Po trzecie, ograniczeniami obcigzona jest réwniez cze$¢ empiryczna pracy.
Badania zrealizowano w migdzynarodowej organizacji z sektora nowoczesnych ustug dla
biznesu, otrzymano 780 poprawnie wypetnionych kwestionariuszy pochodzacych z 77
zespotow wirtualnych. Uwzglednienie wigkszej populacji w badaniach mogltoby miec
znaczenie dla otrzymanych rezultatobw. Po czwarte, organizacja, w ktorej
przeprowadzono badania reprezentuje firme¢ IT, wartosciowe byloby przeprowadzenie
podobnych badan w innych organizacjach, innych branzach czy sektorach gospodarki 1
poréwnanie otrzymanych rezultatow. Po pigte, mimo ze w badaniu uczestniczyly osoby
z innych krajow to ich udziat nie byt znaczacy w pordwnaniu z osobami pochodzacymi z
Polski. Powyzsze wynikato przede wszystkim z przynaleznosci tych osob do konkretnych
zespotow biorgcych udziat w badaniu.

Szoste ograniczenie dotyczy przeprowadzonych analiz statystycznych z
wykorzystaniem metazmiennych, z uwagi na duzg liczbg kwestii wchodzacych w sktad
poszczegbdlnych skal pomiaru. I cho¢ metazmienne s3g stosowane w badaniach
naukowych, to ich uzycie moze przyczyni¢ si¢ do nieznacznych réznic w wynikach
badan.

Warto podkresli¢, ze badania prowadzone byty w okresie pandemii, cztonkowie
zespotow pracowali zdalnie z wykorzystaniem technologii ITC. Ich kontakty twarzg w
twarz byly rzadkie. Niemniej to byl bardzo turbulentny i dynamiczny okres, wirtualna
wspotpraca byta niejako wymuszona sytuacja, a nie wynikata z wyboru tego rodzaju
organizacji pracy. To znaczy, nie wszyscy liderzy 1 pracownicy byli odpowiednio
przygotowani do przejscia na prace zdalng w tak krotkim czasie 1 w zwigzku z tym opinie
wyrazane w ankiecie, a dotyczace np. postrzeganych praktyk ZZL czy nawet stopnia
rywalizacji w zespole, mogly by¢ w tamtym czasie znieksztalcone przez okolicznosci, co

warto byloby zweryfikowa¢ powtarzajac badania w bardziej stabilnym otoczeniu.

6. Kierunki dalszych badan
Kwerenda literatury oraz wyniki badan empirycznych nad znaczeniem rywalizacji
dla efektywnego funkcjonowania zespotow wirtualnych ukazaly obszary, w ktoérych
wiedza jest nadal niewielka. Dlatego przyszlte badania warto byloby wzbogaci¢ o studia

oparte na metodach jakosSciowych, ktére pozwalaja na rozpoznanie i1 zrozumienie
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glebszego poziomu badanego zjawiska, jak 1 umozliwiajg uchwycenie specyficznego
kontekstu®.

W niniejszej pracy, jednym z istotnych rozstrzygni¢¢ poczynionych zaraz na
poczatku  prowadzonych  rozwazan, bylo  uwzglednienie = perspektywy
wielopoziomowej. W opracowanym modelu badawczym uwzgledniono poziom
zespolowy 1 poziom indywidualny. Chcac jednak poglebi¢ prowadzone analizy
interesujacym kierunkiem przysztych badan byloby uwzglednienie kolejnego poziomu,
w tym przypadku naturalnym wydaje si¢ poziom organizacyjny. Uwzgledniajac
perspektywe organizacji warto byloby poszerzy¢ badania o aspekty zwigzane z kultura
organizacyjng®*, jej dopasowaniem i ztoZzono$cig®’, innowacyjng kulturg organizacyjna®,
kreatywno$cia organizacji®’ oraz postrzeganiem poziomu wsparcia organizacyjnego®.

W S$wietle zrealizowanych badan i otrzymanych rezultatow, dwuwymiarowy i
przeciwstawny charakter rywalizacji zacheca rowniez do podjecia wnikliwszej analizy
zjawiska pod katem wplywu nie tylko na efektywnos$¢ zespotow, ale rowniez
efektywno$é uczenia sie®, motywacje’’, poziom innowacji’' czy przywodztwo w
zespolach wirtualnych’?. Ponadto interesujacym aspektem przysztych dociekan bytaby
proba wyjasnienia przewagi badZz nie, wspoélpracy nad rywalizacja w zespolach
wirtualnych z perspektywy osiaganych wynikoéw’® czy generowanych tworczych
rozwigzan’*. Niektorzy z badaczy wskazuja, Ze w badaniach nad rywalizacja w zespotach

warto wzig¢ pod uwage zlozonos¢ zadania, konflikt zespolowy 1 bezpieczenstwo

83 J. Samul, Podejscie ilosciowe, jakosciowe i mieszane w najczesciej cytowanych badaniach w ZZL,
,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi ”, 2022, 145(2), s. 83.
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(1), s. 55-60; A. Glinska-Newes, Ksztaltowanie kultury organizacyjnej-wspolczesne wyzwania,
,,Organizacja i Kierowanie” 2007, (3), s. 73-87.
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psychologiczne”, dzielenie sie wiedza’¢, inteligencje emocjonalng i kompetencje
zespolowe’’, co wzbogacitoby z pewnoscia rezultaty przysztych badan. Z uwagi na duze
znaczenie relacji interpersonalnych w pracy zespotowej, dwoistg naturg (pozytywna badz
negatywna) zjawiska wskazywana przez D. Szostek i A. Glinska-Newe$’®, wlaczenie
tego zagadnienia do przysztych badan w kontekscie rywalizacji w zespotach wirtualnych
mogloby by¢ cieckawym obszarem rozwazan.

Zdecydowanie rekomendowany do dalszej analizy w konteks$cie zespolow
wirtualnych jest model AMO rozumiany jako praktyki ZZL wspierajace zdolnoSci
i motywacje pracownikow oraz mozliwosci tworzone przez organizacje.

Jak niejednokrotnie podkre§lano w niniejszym opracowaniu, praca w zespotach
wirtualnych zyskata na powszechno$ci w zwiazku z dynamicznymi zmianami, przede
wszystkim w obszarze technologii, niemniej okoliczno$ci, w tym pandemia COVID-19,
zintensyfikowaly ich stosowalno$¢ w praktyce biznesowej. Nalezy podkresli¢, ze
zaprezentowane kierunki przyszlych badan oraz przedstawione wnioski i1 sugestie nie

tworzg katalogu zamknigtego.

7. Wartos$¢ dodana pracy

Kwerenda literatury przedmiotu oraz dane z przeprowadzonych badan
empirycznych koncentrowaly uwage na poszukiwaniu Zrddel efektywnosci zespotow
wirtualnych, w tym szczegodlnie na poszukiwaniu przyczyn sukcesu tej formy organizacji
pracy. Niniejsza praca, wzbogacajac teori¢, proponuje zintegrowane ramy zaleznosci
roznych czynnikow, m. in. rywalizacji wewnatrz zespotu, tworczosci, AMO (czyli
percepcji praktyk ZZ1) 1 zaangazowania oraz ich wpltywu na efektywnos¢ zespolu
wirtualnego. Teoretyczne ramy tych badan stawiajg rywalizacje wewnatrz zespotu jako
kluczowy czynnik efektywnosci zespotu, podczas gdy wczesniejsze badania wskazywaty
rywalizacje jako cze$¢ sktadowa koopetycji’®, element zarzadzania konfliktem®® badz

koncentrowano sie na analizowaniu jednego z wymiaréw rywalizacji®!.

5 R. Brouwer, When competition..., s. 1348.

76 C.-P. Lin [iin.], Perceived job...,s. 1600.

"7Y. Baruch, C.P. Lin, 4/l for one..., s. 1156.

8 D. Szostek, A. Glinska-Newe$, Identyfikacia wymiarow jakosci relacji interpersonalnych w
organizacji, ,,Organizacja i Kierowanie”, 2017, 3(177), s. 18.

7 C.-P. Lin [i in.], Perceived job effectiveness ..., s. 1600; Y. Baruch, C.P. Lin, All for one, ..., s. 965.

80 W.-L. Chang, C.-Y.Lee, Virtual team..., s. 989.

81'Y.-H. Tsai [i in.], Assessing team performance... , s. 90.
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W czg$ci empirycznej pracy starano si¢ ukazac nie tylko sam zwigzek pomiedzy
dwoma kluczowymi z perspektywy celow pracy zjawisk, a wigc rywalizacji i
efektywnosci zespotow wirtualnych, ale rowniez wskaza¢ na mechanizmy 1 kontekst tego
zwigzku wiaczajac do badan inne czynniki. Zgodnie z rekomendacjg badaczy F. Pangil i
J.M. Chan®, dla bardziej wnikliwej analizy podejmowanej problematyki uwzgledniono
wielopoziomowg perspektywe, wiaczajac poziom zespotowy 1 poziom indywidualny w
obszar prowadzonych analiz w niniejszej pracy. Przeprowadzone analizy ukazaly
zasadno$¢ wieloaspektowego spojrzenia na zagadnienia zrddet efektywnos$ci zespotow
wirtualnych, co dobrze koresponduje z wynikami z innych badan.

Majac na uwadze powyzsze, autorka wyraza nadzieje, ze opracowany model
badawczy 1 narzedzie pomiaru, przeprowadzone analizy statystyczne oraz sformutowane
implikacje teoretyczne i praktyczne, mimo ograniczen, stanowig warto$¢ dodang i cho¢
w czesci okazg si¢ wartosciowe dla srodowiska naukowego oraz pomocne dla praktykow

w Srodowisku biznesowym.

82 F. Pangil, ].M. Chan, The mediating..., s. 95.
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