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STRESZCZENIE

Cel: Celem artykutu jest przedstawienie znaczenia umiejetnoSci samoprzywddztwa i zaufa-
nia w kontekScie wynikéw wirtualnej pracy zespotowej, a takze okreSlenie zwigzkéw miedzy
badanymi konstruktami.

Metodyka badan: W ramach badan zastosowano ankiete, ktéra przeprowadzono wsréd 1121
studentéw z Polski i 979 z Rumunii. W badaniach wykorzystano trzy skale pomiarowe: wyniki
zespolowe, zaufanie oraz samoprzywdodztwo.

Wyniki badan: Wyniki badan wskazuja, ze zaréwno umiejetnosci samoprzywddztwa, jak
i zaufanie wptywaja pozytywnie na wyniki pracy studenckiego zespotu wirtualnego.

Wnhioski: Istnienie pozytywnych relacji miedzy badanymi konstruktami wskazuje na potrzebe
wzmacniania wymienionych umiejetnosci studentéw w procesie dydaktycznym.
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Wklad w rozwéj dyscypliny: Przeprowadzone badania wnosza wktad do literatury przedmiotu
poprzez empiryczne potwierdzenie wptywu umiejetnoSci samozarzadzania i poziomu zaufania
na wyniki wirtualnego zespotu.

Typ artykulu: oryginalny artykut naukowy.
Stowa kluczowe: samoprzywdédztwo, zaufanie, wyniki, wirtualne zespoty.
Klasyfikacja JEL: M12, L20.

ABSTRACT

Objective: The aims of the study are to identify self-leadership skills, guage students’ level of
trust and determine the relationship between these constructs and the results of virtual teamwork.
Research Design & Methods: For a comparative analysis, questionnaire research was conducted
among 1,121 students from Poland and 979 from Romania, with three measurement scales used:
team performance, trust and self-leadership.

Findings: Research results show that both self-leadership skills and trust have a positive effect
on the performance of students’ virtual teams.

Implications/Recommendations: The results can be used to improve curricula and thus better
prepare students for effective teamwork in a virtual environment after graduation.
Contribution: The research contributes to the subject literature by empirically confirming the
influence of self-management skills and the level of trust on the results of a virtual team.

Article type: original article.

Keywords: self-leadership, trust, outcomes, virtual team.

1. Wprowadzenie

Obecna sytuacja spowodowala nie tylko wzrost liczby organizacji pracujacych
wirtualnie, ale rowniez wzrost liczby zespotéw pracujacych zdalnie. Znaczna
czes¢ zespoldw stacjonarnych przeniesiona zostata w sfere wirtualng, ktéra stata
sie dzisiaj dominujacym Srodowiskiem pracy. Tradycyjna praca zespotowa zostata
zastgpiona pracg wirtualng, w ktdrej ograniczenia przestrzenne i czasowe nie
odgrywaja tak duzej roli. W definicjach zespotu wirtualnego zwraca si¢ uwage,
ze cztonkowie wirtualnego zespotu, pracujac nad wspdlnym celem, sg rozproszeni
przestrzenne, a komunikacja odbywa si¢ za poSrednictwem nowoczesnych techno-
logii informacyjno-komunikacyjnych (Chinowsky i Rojas 2003, Stefaniuk 2014).
Charakterystycznymi cechami zespotu wirtualnego sa zréznicowanie przestrzenne,
ograniczony kontakt twarza w twarz, wsp6tzaleznoS$¢ dziataf i korzystanie z elek-
tronicznych Srodkéw komunikacji.

Obok licznych korzySci wirtualnej pracy zespotowej, takich jak wigksza elastycz-
no$¢ (Hunsaker 1 Hunsaker 2008, Piccoli, Powell i1 Ives 2004, Powell, Piccoli i Ives
2004) czy mozliwosci ograniczenia kosztow przemieszczania si¢ (Dulebohn i Hoch
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2017, Geister, Konradt i Hertel 2006) pojawia si¢ tez wiele wyzwan zwigzanych
z organizacjg pracy zdalnej. Sa to przede wszystkim trudnoSci dotyczace opraco-
wania odpowiednich praktyk w celu identyfikowania i rozwigzywania konfliktéw
na odlegtos§¢, motywowania i angazowania czlonkéw zespotu, monitorowania
ich wynikéw czy tez budowania zaufania. Prowadzone w tym zakresie badania
wskazuja, ze praca na odlegtos¢ i poleganie na technologiach informacyjnych oraz
komunikacyjnych moga by¢ niekiedy przykrym do§wiadczeniem (Ortiz de Guinea,
Webster i Staples 2012). Natomiast im wigcej cztonkéw zespotu jest zadowolonych,
tym wigksze jest prawdopodobiefistwo, ze osiggna lepsze wyniki i beda chcieli pozo-
sta¢ czeScig zespotu (de la Torre-Ruiz, Ferron-Vilchez 1 Ortiz-de-Mandojana 2014).

W kontekScie pracy studentéw praca w zespotach wirtualnych moze poméc
w dzieleniu si¢ wiedzg i tworzeniu pomystéw, umozliwiajac im rozwijanie umie-
jetnosci zwigzanych z krytycznym my§leniem i refleksja, a takze przygotowanie si¢
do pracy w zdalnym rzeczywistym Srodowisku (Lee i in. 2006, Kauppila, Rajala
i Jyrdmad 2011). Praca z domu, bo taka najczeSciej miata miejsce w przypadku
studiowania, zapewnia wigkszg elastyczno§¢ w zakresie projektowania miejsca
pracy, swobodg planowania zadan i ustalania priorytetow. Wymaga jednak wigkszej
samodzielnoSci (Elsbach 2003, Gajendran i Harrison 2007) i umiejetnoSci zarzg-
dzania swoimi dziataniami (Allen, Renn i Griffeth 2003). Pod pewnymi wzgledami
wirtualna praca jest analogiczna do ,,elastycznego czasu pracy”, a jej wyniki sa
oceniane raczej na podstawie realizacji w terminie zadan niz liczby spedzonych
godzin na ich wykonanie (Cascio i Aguinis 2008). W zwigzku z tym umiejgtnosci
samoprzywddztwa wydaja si¢ w przypadku takiej pracy niezwykle wazne.

Pomimo rosnacego zainteresowania wirtualnymi zespotami wcigz niewiele
wiadomo na temat skutecznych mechanizméw poprawy ich wynikéw. Wsréd czyn-
nikéw, ktére moga mie¢ pozytywny wptyw na wyniki zespotu, wymienia si¢ m.in.
zaufanie (Child 2001, Hertel, Konradt i Voss 2006, Malhotra, Majchrzak i Rosen
2007, Snellman 2014) i umiejetnosci przywoédcze (Chutnik i Grzesik 2009, Crow-
ston i in. 2010, Dulebohna i Hoch 2017). W zwiazku z tym celem niniejszego arty-
kutu jest identyfikacja umiejetnosci studentéw w zakresie samoprzywodztwa oraz
okreSlenie poziomu wzajemnego zaufania i ich wptywu na wyniki pracy w wirtu-
alnych zespotach. Diagnoza poziomu tych umiejgtnoSci pozwoli na lepsze przygo-
towanie studentow do efektywnej pracy zespotowej w Srodowisku wirtualnym po
ukoficzeniu studidw. Rozwazania w podjetym temacie opieraja si¢ na podstawach
zachowaf organizacyjnych, ktére badaja zachowania i postawy jednostek oraz grup
w pracy i osigganie celéw organizacji (Kmiotek i Piecuch 2012) oraz korzystaja
z dorobku réznych dyscyplin naukowych, m.in. psychologii i nauk o organizacji
(Gros 2003).
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2. Znaczenie samoprzywodztwa i zaufania w wirtualnych zespotach

Samoprzywodztwo

Wsréd wielu czynnikéw wptywajacych na skuteczno$é wirtualnych zespotéw
wymienia si¢ przywodztwo (Dulebohn i Hoch 2017). Badania J. Aritza, R. Walkera
i PW. Cardona (2017) dostarczaja dowodow, ze dobrze zarzadzane zespoly wirtu-
alne osiggajg lepsze wyniki. Jednak aby liderzy mogli wptywac na innych, muszg
najpierw umie¢ motywowac siebie i zarzagdza¢ swoimi dziataniami (Houghton i in.
2012).

Termin ,,samoprzywddztwo” (self-leadership) pojawil si¢ w badaniach
C.C. Manza i H.P. Simsa (1986) jako rozwinigcie samozarzadzania (self-manage-
ment) (Manz i Sims 1980). Mozna powiedzieé, ze samozarzadzanie koncentruje si¢
na tym, jak wplyna¢ na siebie, aby osiggna¢ okreslone cele, podczas gdy samo-
przywddztwo oznacza dazenie do celu, ale ze §wiadomoScia znaczenia osiggniecia
tego celu (Seligman i Csikzentmihalyi 2000). Samoprzywddztwo definiowane jest
jako proces, w ktérym jednostki kontrolujg swoje zachowanie, wptywaja na siebie
i kieruja soba za pomoca okre§lonych strategii behawioralnych i poznawczych, aby
stworzy¢ lepsze miejsce pracy i osiagnac lepsze wyniki (Manz i Neck 2004, Neck,
Manz i Houghton 2019). Dlatego tez badania dotyczace samoprzywddztwa w duzej
mierze koncentrujg si¢ na osigganych wynikach (Neck i Houghton 2006, Stewart,
Courtright i Manz 2010), uwzgledniajac réwniez §rodowisko pracy, ktére w coraz
wigkszym stopniu charakteryzuje si¢ przestrzennym i czasowym rozmieszczeniem
pracownikéw oraz wykorzystaniem elektronicznych urzadzen komunikacyjnych
(Koztowski i Bell 2003, Pauleen 2003). Jedna z teorii samoprzywodztwa méwi
o tym, ze ludzie maja r6zne style zarzadzania wtasng aktywnoScia i wybieraja te,
w ktorych czuja sie najbardziej komfortowo, gdy wchodza w interakcje z otoczeniem
lub ludZmi (Liu, Magjuka i Lee 2008). UmiejgtnoSci samoprzywodztwa pozwalaja
ludziom kontrolowa¢ to, co robia, jak wchodza w interakcje z innymi osobami oraz
w jaki sposéb zarzadzajg swoimi dziataniami i innymi osobami za pomocg okreS§lo-
nych strategii samoprzywodztwa.

Strategie samoprzywddztwa koncentrujg si¢ na kilku gtéwnych aspektach:
1) samoobserwacji, czyli rozwijaniu samoSwiadomoSci o tym, kiedy i dlaczego dana
osoba uczestniczy w dziataniach, ktére wykonuje; jest kluczowym aspektem zmiany
lub wykorzenienia autodestrukcyjnych badz ograniczajacych zachowan; 2) wyzna-
czaniu sobie celéw — SwiadomoS§¢ obecnych dziatan i wynikéw oraz umiejetnosé
wyznaczania kolejnych celéw; 3) nagrodach, ktdre postrzegane sg jako przyjemne
i pozadane; mogg zacheci¢ osobe do podjecia inicjatywy w celu przezwyciezenia
odktadania zadafi na p6Zniej lub ztego ustalania priorytetow; 4) ,,samokorygujace;
informacji zwrotnej”, ktéra zwigzana jest ze szczeroscia, na bazie ktdrej nastepuje
przeformutowanie przysztych dziataf; 5) samokontroli — przypominanie o potrzebie
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pozytywnych zachowan, sporzadzanie notatek i zapisywanie inspirujacych cytatéw,
ktére pozwalaja skoncentrowad sie na celach i1 informuja o postepach (Neck
1 Houghton 2006).

W przypadku zespotéw wirtualnych bardzo czgsto mamy do czynienia z zespo-
fami samozarzadzajacymi si¢. Zespoty samozarzadzajace si¢ to grupy oséb, ktore
wykonujg wysoce wspéizalezne zadania oraz wypetniaja czg§¢ obowigzkéw
lideréw — planuja, przydzielaja zadania, monitorujg prace i wdrazajg dziatania
naprawcze, oceniajac wyniki kazdego cztonka zespotu. W kontekscie tego badania
studenci stanowili zespot samozarzadzajacy si¢ — mieli pewien zakres autonomii,
dzielili si¢ zadaniami do wykonania, byli wspdlnie odpowiedzialni za osiagniecie
celéw, sami ustalali harmonogram dziatan, jak réwniez wspdlnie przewodzili
grupie. Ponadto uwarunkowania przestrzenne podczas pracy w domu pozwalaty
studentom wynagrodzi¢ wykonanie zadania krétka przerwa czy szybka drzemka
(Allen, Renn i Griffeth 2003). W zwigzku z tym wydaje si¢, ze umiejetnosci samo-
przywodztwa majq szczegélne znaczenie dla zespotéw samozarzadzajacych sie,
zwlaszcza w Srodowisku wirtualnym, ktére charakteryzuje si¢ rozproszonymi zada-
niami i obowigzkami (Lee-Kelley i Sankey 2008) oraz daje wigcej mozliwosci dla
zachowan oportunistycznych i préznowania spotecznego (Jarvenpaa i Leidner 1999).

Zaufanie

Jedna z najbardziej znanych definicji zaufania wskazuje, ze jest to prawdopo-
dobiefistwo, iz osoba, z ktérag wspdtpracujemy, wykona odpowiednio powierzone
zadania lub Ze jej dzialania nie bedg szkodliwe na tyle, by konieczne byto zerwanie
wspotpracy (Gambetta 1988). Wspodtczesne definicje przedstawiajg zaufanie
w bardzo zblizony sposdb, tj. jako oczekiwanie, ze nikt — stowem, czynem lub
decyzja — nie bedzie dziata¢ przeciwko nam, czy tez jako oczekiwanie korzystnych
dziatafi partneréw interakcji i stosunkéw spotecznych (Sztompka 2005). Zaufanie
w zespole definiuje si¢ natomiast jako oczekiwania cztonkéw zespotu co do intencji
i zachowan pozostatych jego cztonkéw (Kiffin-Pertersen 2004) i opiera si¢ na prze-
konaniu, ze cztonkowie zespotu sg godni zaufania, spetniajg oczekiwania zespotu
i realizujg to, co obiecujg (Cascio i Shurygailo 2003).

Dotychczas przeprowadzono wiele badafi teoretycznych i empirycznych, ktérych
celem bylo zrozumienie znaczenia zaufania w wirtualnym zespole (np. Costa,
Fulmer i Anderson 2017, Grossman i Feitosa 2018, Breuer, Hiiffmeier 1 Hertel 2016,
De Jong, Dirks i Gillespie 2016, Snellman 2014). Wskazuja one, ze zaufanie jest
spoiwem taczgcym pracownikow (Peterson i Kaplan 2016) i waznym elementem,
ktoéry pozwala na prawidfowe funkcjonowanie wirtualnych zespotéw (Ross 2006,
Zaccaro i Bader 2003, Xiaojing, Magjuka i Lee 2008). Wirtualne spotkania ograni-
czaja komunikacje zaréwno werbalna, jak i niewerbalng. Biorac pod uwage fakt, ze
komunikacja oparta na technologii nie sprzyja budowaniu zaufania, mozna sadzic,
ze w zespolach wirtualnych wystepuja trudnoSci w rozwijaniu relacji opartych na
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zaufaniu. Niskie zaufanie lub jego brak jest istotng barierg w relacjach interper-
sonalnych (Krot i Lewicka 2016) i zwigcksza prace zespotu ze wzgledu na dodat-
kowy wysifek potrzebny do monitorowania dziatafi poszczegdlnych jego cztonkéw
(Serva i Fuller 2004). Natomiast tymczasowy charakter zespotéw wirtualnych
(Purvanova i Bono 2009, Sankowska 2009) i w zwigzku z tym niepetna wiedza
o czlonach zespotu (Child 2001) oraz brak bezposredniej komunikacji powoduja,
ze zaufanie moze by¢ waznym czynnikiem wptywajacym na skuteczno$¢ takich
zespotow. Juz wezeSniejsze badania wykazaty, ze zaufanie moze zapobiegaé prze-
ksztatcaniu si¢ dystansu fizycznego w dystans psychologiczny (O’Hara-Devereaux
i Johansen 1994). Wynikajace stad trudnosci w komunikacji i wspotpracy wptywaja
potencjalnie na mniejsze zaangazowanie cztonkéw zespotu, a to z kolei tworzy
trudnoSci w budowaniu zaufania i wspétodpowiedzialnoSci wirdd jego cztonkéw
(Dulebohn i Hoch 2017). Dlatego uwaza si¢, Ze zaufanie jest niezbednym warun-
kiem udanej pracy w zespotach online (Child 2001). Ponadto wzajemne zaufanie
cztonkéw wirtualnego zespotu ma silny wplyw na motywacje, ktéra pozwala
kazdemu cztonkowi wypetnia¢ indywidualne zadania, dziata¢ z dobrymi intencjami
i podejmowac wysitek na rzecz grupy (Snellman 2014). Intencje cztonkéw co do
wspoipracy w przysztoci i zaufanie do potencjatu zespotu s3 miarami skutecznoSci
zespotu (Turel i Connelly 2012). Mozna si¢ zatem spodziewaé, ze zaufanie istniejace
w zespole wirtualnym ma istotne znaczenie, jesli chodzi o wyniki osiggane przez
ten zespot. Stanowi réwniez wyzwanie dla zespotu samozarzadzajacego sig.

W zwiazku z powyZszym zaproponowano nastgpujace hipotezy:

HI1: UmiejetnoSci samoprzywddztwa pozytywnie wptywaja na wyniki wirtual-
nego zespotu.

H2: Zaufanie pozytywnie wptywa na wyniki wirtualnego zespotu.

H3: UmiejetnoSci samoprzywddztwa pozytywnie wptywaja na zaufanie.

3. Metoda badawcza

Badania przeprowadzono w 2019 r. za pomoca elektronicznego kwestiona-
riusza ankiety wsrdd 1121 studentéw Politechniki Biatostockiej (Polska) oraz
979 studentéw Uniwersytetu Babeg-Bolyai (Rumunia). Préba jest reprezentatywna:
minimalna liczebno$§¢ préby dla Politechniki Biatostockiej wynosi 365, a dla
Uniwersytetu Babes-Bolyai — 381 i odzwierciedla w spos6b zblizony strukture
catej populacji'. Prezentowane dane sg cze$cig wiekszych badan dotyczacych checi
i motywacji studentéw do pracy w zespotach wirtualnych i migdzynarodowych.

W badaniach zastosowano trzy skale: wyniki zespotowe, zaufanie i samoprzy-
wddztwo. Do pomiaru wynikéw zespotowych wykorzystano cze§¢ kwestionariusza
zaproponowanego przez G. Hertela (Hertel, Konradt i Orlikowski 2004). Wyniki

! Dane za 2019 r. dla Politechniki Biatostockiej i za 2017 r. dla Uniwersytetu Babes-Bolyai.
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zespotu zmierzone zostaty poprzez subiektywng ocen¢ postrzegania efektyw-
noSci zespolu w zakresie: ogdlnego stopnia osiggnigcia zatozonych celéw, jakosci
wynikéw zespotu, aspektéw iloSciowych wynikéw zespotu (np. wykonanie wszyst-
kich zadafi, terminowoS¢), inicjatywy cztonkéw zespotu w zakresie tworzenia
nowych pomystéw i rozwigzan. W badaniu zastosowana zostata 5-stopniowa skala
Likerta.

Do pomiaru zaufania wykorzystano kwestionariusz mierzacy relacyjny wymiar
kapitatu spotecznego zaproponowany przez C.R. Leana i F.K. Pila (2006). Zada-
niem respondentow byta ocena w 5-stopniowej skali Likerta nastgpujgcych stwier-
dzen: ,,Moge polegac na kolegach ze studiéw podczas pracy zespolowej”, ,,Studenci
Zazwyczaj zwracaja uwage na uczucia innych”, ,,Studenci maja do siebie zaufanie”,
»Studenci wykazujg sie duza uczciwoS$cig”, ,,Wsrdd studentéw panuje »duch
zespotu«”, ,,Moi koledzy sa godni zaufania”.

Do oceny samoprzywddztwa postuzono si¢ pigcioma konstruktami réwniez
mierzonymi na 5-stopniowej skali Likerta wedtug J.D. Houghtona (Houghton
i Neck 2002): 1) wyznaczanie sobie celow (np. ,,MySle o celach, ktére zamierzam
osiggnaé w przysztosci”), 2) ocena przekonan i zalozen (np. ,,Otwarcie artykutuje
i oceniam wlasne zatozenia, gdy nie zgadzam si¢ z kim$ innym”), 3) samoobser-
wacja (np. ,,Sledze; postepy w projektach, nad ktérymi pracuje”), 4) nagradzanie
siebie (np. ,,Kiedy co§ dobrze robig, nagradzam si¢ specjalnym wydarzeniem, takim
jak dobry obiad, film, wycieczka na zakupy itp.”), 5) samokontrola (np. ,,Sporza-
dzam pisemne notatki, aby pamigtac, co muszg zrobic”).

Do analizy danych wykorzystano program Statistica. Obliczono statystyki
opisowe oraz wskazniki korelacji Spearmana migdzy gtéwnymi konstruktami
w celu zbadania trafnoSci modelu, a takze okreslono wspétczynnik Cronbacha
w celu sprawdzenia spdjnosci wewnetrznej. W ramach analizy danych zastosowano
réwniez program SPSS OMOS, za pomocg ktérego okre$lono miary dopasowania
modeléw (chi-kwadrat, RMSEA, CFI, IFI, TLI) oraz przeprowadzono estymacj¢
parametréw zaproponowanych modeléw strukturalnych.

4. Wyniki badan

Charakterystyke proby badawczej przedstawiono w tabeli 1. WigkszoS$¢ respon-
dentéw obu uczelni to studentki, jak réwniez uczestniczy studiéw pierwszego
stopnia, tj. licencjackich lub inzynierskich. W badaniach zapytano m.in. o do§wiad-
czenia w zakresie pracy wirtualnej. Zauwazy¢ mozna réznice w do§wiadczeniu
studentéw polskich i zagranicznych. Studenci z Polski w zdecydowanie mniejszym
zakresie maja doSwiadczenie w wirtualnej pracy zespotowej niz studenci z Rumunii.
W wiekszoSci przypadkéw doSwiadczenie pracy w zespotach wirtualnych doty-
czyto wykonywania réznych zadan na potrzeby zaje¢ na uczelni; nieliczne sytuacje
dotyczyly do§wiadczenia zawodowego. W dalszych analizach uwzgledniono tylko
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studentow z do$wiadczeniem w pracy wirtualnej. W zwigzku z tym préba polskich
respondentéw obejmowata 337 os6b (30% wszystkich respondentéw), a rumunskich
— 816 0s6b (83%).

Tabela 1. Charakterystyka préby badawcze;j

Studenci polscy Studenci rumunscy

Charakterystyka n=1121 (W %) =979 (w %)
Ple¢:
— mezczyzna 48 26
— kobieta 52 74
Stopien studiow:
— licencjackie/inzynierskie 88 84
— magisterskie 12 16
Doswiadczenie w wirtualnej pracy zespotowe;:
—tak 30 83
—nie 70 17

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

W celu analizy oceny badanych konstruktéw wsréd studentéw policzono
podstawowe miary statystyczne (Srednia i odchylenie standardowe). Srednia ocena
poszczeg6lnych konstruktéw uksztattowata si¢ w granicach 4,0. Wyniki wskazujg
réwniez na wystepowanie niewielkich réznic w ocenie poszczegdélnych obszaréw
(tabela 2). Wyniki zespolowe zostaty ogdlnie ocenione znacznie wyzej przez
studentéw polskich niz rumunskich. Oznacza to, ze studenci z Polski zdecydowanie
lepiej oceniajg zaréwno aspekty jakoSciowe, jak i iloSciowe wynikéw wirtualnej
pracy zespotowej oraz wykazuja wiekszg inicjatywe w tworzeniu nowych pomystéow
i rozwigzafi w grupie. Zaufanie zostato réwniez lepiej ocenione przez studentow
polskich, co oznacza, ze wirdd polskich respondentéw panuje wyzszy poziom
»ducha zespolowoSci” niz w przypadku respondentéw rumunskich. Nieco inaczej
wyglada sytuacja w odniesieniu do umiejetnoSci samoprzywodztwa. Ten obszar
zostal zdecydowanie lepiej oceniony przez studentéw z Rumunii. Najwigksze
réznice dotycza umiejetnos$ci wyznaczania sobie celéw (odpowiednio 4,28 i 4,09)
i koncentracji na nagrodach (4,03 i 3,85). Tylko jeden wymiar samoprzywddztwa
— samoobserwacja — zostat nieco lepiej oceniony przez studentéw z Polski niz
Rumunii (odpowiednio 4,16 i 4,11).

Do pomiaru spéjnoSci wewnetrznej zastosowano wspétczynnik Cronbacha dla
wszystkich konstruktéw w obu prébach (tabela 3). Wyniki wskazuja, Ze rzetelno$§¢
jest wigksza niz warto$¢ zalecana, tj. powyzej 0,70 (Hussain i in. 2019, Nunnally
i Bernstein 2010), co oznacza, Ze zmienne rzeczywiscie mierza badane konstrukty.
Oszacowano rowniez korelacje migdzy poszczegdlnymi konstruktami (tabela 3)
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w celu okreslenia trafnodci dyskryminacyjnej, ktére wskazujg na pozytywne, choé¢
umiarkowane relacje migdzy konstruktami.

Tabela 2. Statystyka opisowa dla badanych konstruktéw dla studentéw z Polski i Rumunii

Studenci polscy Studenci rumunscy
Wyszczegdlnienie p . odchylenie P . odchylenie
Srednia standardowe srednia standardowe
Wyniki zespotowe 4,08 0,86 3,88 0,96
Zaufanie 3,61 1,02 3,31 0,89
Samoprzywodztwo 3,98 0.93 4,09 0,82
— wyznaczanie sobie celéw 4,09 0,90 4,28 0,70
— ocena przekonan i zalozen 3,99 0,84 4,12 0,75
— samoobserwacja 4,16 0,84 4,11 0,77
— koncentracja na nagrodach 3,85 0,97 4,03 0,86
— samokontrola 3,81 1,19 3,87 1,11

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badaf.

Tabela 3. Korelacje miedzy gtéwnymi konstruktami i wspétczynnik Cronbacha

Studenci polscy Studenci rumunscy
Wyszczegdlnienie o o
! 2 3 Cronbacha ! 2 3 Cronbacha
Wyniki zespotowe 1 0,281 | 0,397 0,865 1 0,230 | 0,164 0,845
Zaufanie - 1 0,281 0,913 - 1 0,215 0,900
Samoprzywdédztwo - - 1 0,892 - - 1 0,841

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badafi.

Nastepnie sprawdzono miary dopasowania modeléw strukturalnych (tabela 4).
Jako model 1 oznaczono model dla studentéw polskich, za§ model 2 — dla studentow
rumunskich. Wskazniki dopasowania zaréwno dla polskiego, jak i rumunskiego
modelu strukturalnego Swiadczg o dobrym dopasowaniu modelu. Stosunek chi-kwa-
drat do stopnia swobody wynosit 2,05 i 2,29 i mieSci si¢ w przedziale od 1 do
3. Test chi-kwadrat jest wrazliwy na wielkoS¢ préby (Reisinger i Mavondo 2007),
ktoéra jest mniejsza w przypadku modelu 1. Wskaznik RMSEA 0,056 dla modelu
110,040 dla modelu 2 oscyluje wokét 0,05, ale jest ponizej 0,08, jego poziom jest
wiec akceptowalny (Hair i in. 2007). Wskazniki wzglednego dopasowania: indeks
przyrostu dopasowania (IFI), indeks Tuckera-Lewisa (TLI) oraz wzgledny indeks
dopasowania Bentlera (CFI) wynosza powyzej 0,9, a w przypadku modelu 2 nawet
powyzej 0,95, co Swiadczy o dobrym dopasowaniu miar.
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Tabela 4. Miary dopasowania modelu strukturalnego

Model X2 df Xz/df RMSEA 13 TLI CFI
Model 1 (studenci polscy) 536,1 261 2,05 0,056 0,943 0,934 0,943
Model 2 (studenci rumufiscy) | 609,5 266 2,29 0,040 0,959 0,954 0,959

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badaf.

Nastepnie zbudowano modele réwnan strukturalnych, aby zweryfikowac posta-
wione na wstepie hipotezy (rys. 1).

‘Wyznaczanie sobie
celéw
Ocena przekonafi
i zalozen
PLE=095
.~ \|ROB=082
Samoobserwacja
PLf =086

PLB =087
ROB =077

PLB=045
ROB =022
Samoprzywdédztwo ‘Wyniki zespotowe

PLP=023 PLPp=028

Koncentracja ROB=027 RO =022
na nagrodach @
Samokontrola

Rys. 1. Modelowanie réwnan strukturalnych dla studentéw polskich (PL) i rumunskich (RO)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badat.

Parametry modeléw sg istotne na poziomie p = 0,05. Wyniki estymacji para-
metrow modeléw strukturalnych wskazuja, ze wszystkie uzyskane wspétczynniki
Sciezkowe sg istotne statystycznie. Wyniki modelowania potwierdzaja, ze wystgpuje
pozytywny wplyw umiejetnosci samoprzywddztwa na zaufanie i wyniki wirtualnej
pracy zespotowej. Mozna zauwazy¢, ze poszczegdlne wspoiczynniki sg podobne
dla préby studentéw polskich i zagranicznych. WyraZzna réznica wystepuje migdzy
wynikami zespotowymi a samoprzywddztwem i jest dosé¢ wysoka (f = 0,45)
w przypadku respondentéw z Polski.

Przeprowadzone analizy pozytywnie weryfikuja zaproponowane hipotezy
i wskazuja, ze wystepuja pozytywne relacje miedzy samoprzywddztwem a wyni-
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kami wirtualnego zespotu (H1), migdzy zaufaniem a wynikami wirtualnego
zespotu (H2), jak réwniez migdzy samoprzywodztwem a zaufaniem (H3).

5. Whioski

Przeprowadzone badania dotyczyly identyfikacji umiejg¢tnoSci samoprzy-
wodztwa, poziomu zaufania miedzy cztonkami zespotu i postrzegania wynikow
wirtualnej pracy zespolowej przez studentéw polskich i rumunskich. Przeprowa-
dzona analiza wynikéw potwierdzita teoretyczne rozwazania dotyczace pozytyw-
nych relacji migdzy badanymi konstruktami. W obu badanych grupach wptyw
poszczegdlnych konstruktéw jest pozytywny, cho¢ istnieja niewielkie réznice
w zakresie oszacowanych parametréw. Wyniki badafi wskazuja, ze respondenci
z Rumunii charakteryzuja si¢ zdecydowanie wyzszymi umiejgtno§ciami samo-
przywédztwa w poréwnaniu z respondentami z Polski. Poziom zaufania, jak
réwniez poziom wynikéw pracy zespotowej zostal natomiast wyzej oceniony przez
studentéw polskich. Ogdlnie badane konstrukty zostaly ocenione na poziomie
dobrym (Srednia nieco powyzej lub ponizej 4,0 w skali 1-5). Na tej podstawie
mozna wyciagnaé wnioski, ze wszystkie trzy obszary powinny by¢ wzmacniane
w procesie dydaktycznym, zaréwno w przypadku studentéw polskich, jak i rumun-
skich. W przypadku studentéw polskich dodatkowo nacisk powinien by¢ potozony
na umiejgtnosci samoprzywodztwa. O ile zaufanie wsrod cztonkéw zespotu zalezy
od nich samych i kazdy z nich ma wptyw na jego poziom, podobnie jak w przy-
padku skutecznoSci tego zespotu, o tyle samoprzywddztwo jest indywidualng cecha,
na ktéra pozostali cztonkowie maja niewielki lub zaden wptyw. Jednoczesnie, jak
wykazaty wyniki badan, umiejetno$ci samoprzywddztwa majg pozytywny wplyw
na zaufanie i wyniki pracy.

Przeprowadzone badania majg tez kilka ograniczen. Nie uwzgledniono cech
badanych respondentéw, ewentualne réznice w wynikach mogg by¢ zwigzane
z innymi cechami (np. picia, rodzajem studiéw). Z pewnoS$cig ograniczeniem
jest réwniez brak uwzglednienia ewentualnych réznic kulturowych, ktére mogty
wplynaé na ocene poszczegdlnych konstruktéw. Celem badaf nie byta jednak
analiza wptywu cech kulturowych na badane konstrukty. Gtéwnym celem analizy
poréwnawczej byto potwierdzenie istnienia relacji migdzy konstruktami, zaréwno
wérdd studentéw polskich, jak i rumufiskich, czyli bez wzgledu na inne uwarun-
kowania, w tym kulturowe. Warto zatem bytoby przeprowadzi¢ badania uwzgled-
niajace réwniez kontekst kulturowy. Nie poddano réwniez analizie czynnikéw
mediujgcych, czyli posredniczacych we wptywie jednej zmiennej na drugg. Moze to
stanowic kierunek dalszych badaf w tym zakresie.

Podsumowujac, przeprowadzone badania wnoszg wktad do literatury przed-
miotu poprzez potwierdzenie pozytywnych zwigzkéw migedzy samoprzywddztwem,
zaufaniem i wynikami wirtualnego zespotu. Ma to szczegdlne znaczenie w dzisiej-
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szym Srodowisku pracy, ktére coraz czg¢Sciej ma charakter wirtualny. Ponadto
wyniki badafi wskazuja na kompetencje studentéw, ktére majg duze znaczenie
w przypadku wirtualnej pracy i ktére nalezy wzmacniaé¢ w procesie dydaktycznym.

Finansowanie badan

W artykule przedstawiono wyniki badaf przeprowadzonych w ramach projektu NAWA
nr PPI/APM/2018/1/00033/U/001.
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