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Streszczenie

Konkurencyjno$¢ otoczenia wymusza na wspotczesnych organizacjach innowacje, ktore stajg sie dla nich sine qua non poprawy badz
utrzymania pozycji rynkowej. Dlatego celem pracy stata sie empiryczna weryfikacja modelu uwzgledniajacego istnienie statystycznie
istotnej zalezno$ci pomiedzy praca zespotowa i grupowym rozwigzywaniem probleméw a zespotowymi innowacjami, mediowanymi
poprzez transmisje i absorpcje wiedzy. Model weryfikowano poprzez badania kwestionariuszowe. W celu empirycznej weryfikacji
sformutowanych hipotez wykonano analizy statystyczne, wykorzystujac pakiet IBM SPSS Statistics w wersji 20. Empiryczna weryfika-
cja modelu badawczego ujawnita, Ze transmisja wiedzy jest silniejszym mediatorem w poréwnaniu z absorpcja wiedzy. Organizacje
powinny wiec ktas¢ wiekszy nacisk na aspekty komunikacji i pracy w grupach roboczych. Ponadto praca zespotowa i grupowe rozwia-
zywanie problemoéw sg istotnie powigzane z wypracowaniem zespotowych innowacji, wzmacniajac potencjat rozwojowy organizacji.

Stowa kluczowe: praca zespotowa, innowacje zespotowe, dzielenie sie wiedza, mediacyjny efekt transmisji i absorpcji wiedzy.

Abstract

Competitive environment forces innovations on modern organizations that become for them a sine qua non condition to improve or
maintain their market position. Therefore the aim of the work has become an empirical verification of the model taking into account
the existence of a statistically significant relationship between teamwork and problem-solving group and team-mates innovation,
mediated by the transmission and absorption of knowledge. The model was verified through the research questionnaire. For empirically
verified established hypotheses statistical analyses were performed using the IBM SPSS version 20 of empirical verification test model
revealing that the transmission of knowledge is mediated stronger compared to the absorption of knowledge. Therefore, organizations
should place greater emphasis on the aspects of communication and working groups. In addition, teamwork and group problem solving
are strongly related to the elaboration of collaborative innovation, strengthening the growth potential of the organization.

Keywords: teamwork, team innovations, knowledge sharing, mediating effect of transmission and knowledge absorption.
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Wstep

Funkcjonowanie organizacji na rynku zorientowane jest na da-
zenie do wzrostu i rozwoju, co zapewniajg posiadane zasoby
materialne i niematerialne. Tworza one potencjat rozwojowy
uruchamiany dzieki wewnetrznej i zewnetrznej stymulacji.
Stanowi ona uktad sit dziatajacych na zasoby niematerialne or-
ganizacji poprzez presje otoczenia na przedsiebiorstwo, ktore
na skutek jej dziatania zmuszone jest do przeprowadzenia
zmian wewnetrznych.

Oddziatywania mechanizmu zewnetrznych sit, ktére stymuluja
wykorzystanie potencjatu rozwojowego przedsiebiorstwa,
pozwala réwniez okresli¢ zmiany w zakresie ksztaltowania sie
struktury zasobdw niematerialnych. W dziataniu tego systemu
sit istotna role odgrywaja innowacje, ktorych aktywizacja po-
zwala przedsiebiorstwom na odejscie od dotychczasowej stra-
tegii powielania wzoréw na rzecz rozwoju i wzmocnienia po-
tencjatu gospodarczego [Skalik 2012, s. 13]. Na innowacyjnos¢
przedsiebiorstwa wpltywa wiele czynnikéw: wewnetrzne - za-
lezne od przedsiebiorstwa - oraz zewnetrzne - znajdujgce sie
poza jego kontrola, a tkwigce w otoczeniu. Innowacyjnos¢,
a zwlaszcza innowacyjnos$¢ zespotowa to ztozony, dtugotrwaty
proces. Jest on obcigzony duzym ryzykiem przy jednoczesnym
dtugim okresie zwrotu z inwestycji, co stanowi powazng barie-
re w jej implementacji. Konkurencyjno$¢ otoczenia wymusza
jednak na wspétczesnych organizacjach innowacyjnos¢, ktéra
staje sie dla nich sine qua non poprawy badz wrecz utrzymania
pozycji rynkowej [Gadomska-Lila 2011, s. 124]. Dlatego celem
niniejszej pracy stata sie empiryczna weryfikacja modelu
uwzgledniajgcego istnienie statystycznie istotnej zalezno$ci
pomiedzy praca zespotowa i grupowym rozwigzywaniem pro-
bleméw a zespotowymi innowacjami, mediowanymi poprzez
transmisje i absorpcje wiedzy. Weryfikacja modelu wydaje sie
zasadna nie tylko w perspektywie rozwoju nauk o zarzadza-
niy, ale réwniez praktyki zycia gospodarczego.

Praca zespolowa i grupowe rozwigzywanie
problemdw a innowacje

Obecnie obowigzujace trendy organizacyjne ktada nacisk na
wykorzystywanie w przedsiebiorstwach zespotéw pracowni-
czych, co $wiadczy o docenianiu znaczenia pracy zespotowej
jako formy organizacji wspétpracy miedzyludzkiej. Juz ponad
20 lat temu badacze wskazywali na zjawisko pracy zespotowej
i jej przewage nad praca indywidualng [Matejun, Walecka
2008, s. 166]. Peter E Drucker przewidywat, Ze ,organizacje
jutra” beda w swej strukturze zorientowane na zespoty. Pisat
m.in.: ,(...) W przemysle farmaceutycznym, telekomunikacji,
przy produkcji papieru tradycyjny tancuch badan, rozwoju,
produkcji i marketingu bedzie zsynchronizowany - specjali$ci
z tych wszystkich obszaréw funkcjonalnych bedg pracowac ra-
zem jako zespdt od powstania koncepcji do sprzedazy okreslo-
nego produktu na rynku” [Drucker 1998, s. 47]. W podobny
sposob podjat te kwestie Tadeusz Listwan, wskazujac na ten-
dencje zmian w realizacji funkcji personalnej w przedsiebior-
stwach. Wskazuje on na ewolucje w kierunku nadawania zespo-
tom pracowniczym charakteru gtéwnego sktadnika struktury
i funkcjonowania organizacji [Listwan 2009, s. 127]. Rzeczywi-
$cie, z punktu widzenia efektywnosci dziatania taka praca

moze by¢ wysoce skuteczna. Nie oznacza to jednak, ze zawsze
i wszedzie ta forma wspotpracy jest najlepsza. Praca zespoto-
wa okazuje sie jednak szczegélnie wazna w dziedzinach trud-
nych, nastawionych na permanentny rozwdj, w ktérych moto-
rem zmian i rozwoju organizacji s3 innowacje zespotowe
[Wong i in. 2009, s. 290-309]. Zespoty dysponuja potencjatem
innowacyjnym, jednak dla realizacji tego potencjatu ich czton-
kowie musza efektywnie wspétpracowaé, pokonywacé bariery,
rozwigzywac problemy oraz wykorzystywac czynniki ksztattu-
jace 6w potencjat [Bounckeniin. 2016, s. 1-34]. Integracja teo-
rii pracy zespotowej i grupowego rozwigzywania probleméw
z teorig innowacji w kontekscie ich wzajemnego wptywu sta-
nowi wiec interesujacy obszar badawczy w dziedzinie nauk
o zarzadzaniu. W zwiagzku z tym sformutowano hipoteze, ktéra
jest podstawowgq przestankg badawcza niniejszych rozwazan
i stanowi jednoczes$nie punkt wyjscia do dalszych rozwazan:

H1: Istnieje pozytywna zaleznos¢ miedzy pracq zespotowq i gru-
powym rozwigzywaniem probleméw a innowacjami zespoto-
wymi.

Innowacje zespotowe a transmisja i absorpcja wiedzy

Innowacje, tradycyjnie kojarzone ze zmianami stricte techno-
logicznymi, zaczynajg by¢ analizowane w kontekscie ustug, or-
ganizacji czy marketingu. Dlatego nalezy je traktowac jako po-
mysty, sposoby, procesy, metody, produkty czy tez ustugi
stanowigce nowo$¢ w skali wprowadzajacej je organizacji lub
jednostki organizacyjnej [Pichlak 2011, s. 27]. Juz Philip Kotler
za innowacje uwazat ,jakiekolwiek dobro, ustuge lub pomyst,
ktory jest postrzegany przez kogo$ jako nowy. Pomyst moze
istnie¢ od dawna, ale stanowi innowacje dla osoby, ktéra go po-
strzega jako nowy” [Kotler 1994, s. 322]. Cze$¢ badaczy przez
innowacyjno$c¢ rozumie zdolno$¢ do efektywnego aplikowania
proceséw i produktéw, ktére sa nowe dla danej organizacji,
a ich implementacja ma na celu zwiekszenie korzysci dla tej
organizacji lub jej interesariuszy (por. [West, Anderson 1996;
Wong i in. 2009]).

W tym kontekscie innowacja zespotowa oznacza wprowadzenie
nowego lub znaczgco udoskonalonego produktu, procesu czy
metody, uznajac je za nowo$c¢ z perspektywy wdrazajacego ze-
spotu. Te tematyke podejmowali m.in. A. Wong z zespotem
[2009, s. 235-251] oraz Wan Jiang, Qinxuan Gu i Greg G. Wang
[2015, s. 677-691]. Poziom zespotowej innowacyjnosci wyzna-
czaja przede wszystkim forma pracy - zespotowos¢ oraz atrybu-
ty zespotu, takie jak: normy, trwato$¢, zwartos¢, réznorodnosc,
wielkos¢, a takze przywodztwo i komunikacja [Flynn, Chatman
2001, s. 264-267]. Praca zespotowa sprzyja bowiem innowacyj-
nosci, zwlaszcza na etapie twérczego myslenia, tzn. kreowania
pomystéw, idei, podejmowania inicjatyw. Wazna role petnig na
tym etapie normy zespotu wyznaczajace cele i daznosci. W przy-
padku analizy potencjatu grupowych determinant innowacyjno-
$ci znaczenie ma zwartos¢ i spojnos¢ zespotu, utatwiajace pro-
ces implementacji innowacji [Anderson, West 1998]. Nie bez
znaczenia pozostaje wielko$¢ zespotu oraz przywodztwo, ktore
wytyczaja kierunki dziatan, a takze sprawna komunikacja.

Ponadto cze$¢ definicji akcentuje znaczenie wiedzy - za inno-
wacje uwaza sie tworzenie nowej wiedzy, ktéra usprawnia
dziatania wewnetrznych mechanizmoéw i struktur, przektada-
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jac sie na wzrost konkurencyjnos$ci i wyniki ekonomiczne da-
nej organizacji [Plessis 2007, s. 20-29]. Mozna zatem zdefinio-
wac innowacje jako proces tworzenia i wdrazania nowej
wiedzy w celu wytworzenia produktéw, ustug i proceséw or-
ganizacyjnych, ktore zaspokajaja potrzeby klientéw.

Badacze zajmujacy sie ta tematyka czesto dokonuja podziatu
innowacji na innowacje sensu stricto oraz sensu largo [por. Ja-
sinski 1997; Szatkowski 2001; Koziot 2007]. W rozumieniu
waskim (sensu stricto) innowacje sa definiowane jako zmiany
w produkcie lub technologii wytwarzania przy wykorzystaniu
wczesniej nieznanej lub niewykorzystanej wiedzy. W sensie
szerokim (sensu largo) innowacja oznacza kazda zmiane
w produkcji polegajaca na przyswajaniu zdobytej wiedzy.

W zwiazku z powyzszym mozna zatem przyjac za istotne zba-
danie zalezno$ci miedzy innowacjami zespotowymi a dziele-
niem sie wiedza. Zaktadajac, ze uzyteczna wiedza jest zwykle
szeroko rozproszona, wazne wydaje sie zwrdécenie uwagi na
dziatania umozliwiajace jej pozyskiwanie oraz wykorzystywa-
nie (droga transmisji i absorpcji tego zasobu) na rzecz tworze-
nia czy implementacji warto$ciowych innowacji [Stelmaszczyk
2016, s. 27]. Dzielenie sie wiedza polega bowiem na rozpo-
wszechnianiu jej w obrebie danej grupy pracownikéw lub jest
transferem tej kategorii zasobu pomiedzy okreslonymi osoba-
mi badz zespotami pracownikéw [Probst i in. 2002, s. 177].

Autorzy wielu publikacji zalecaja, aby badania dotyczace dzie-
lenia sie wiedza prowadzone byly przy uwzglednieniu dwoéch
jej wymiarow: transmisji i absorpcji [Van den Hooff i in. 2004,
s.13-24; De Vriesiin. 2006, s. 115-135; Wuryaningratin. 2013,
s. 61-77; Stelmaszczyk, Karpacz 2016, s. 95-105]. Przede
wszystkim zwieksza to doktadno$¢ pomiaréw. Rozpatrywanie
dzielenia sie wiedza z perspektywy transmisji i absorpcji jest
istotne, poniewaz oba te wymiary wymagaja odmiennych
czynnikéw ksztattujgcych je oraz réznych proceséw zachodza-
cych w przedsiebiorstwie.

Wobec tego w niniejszych rozwazaniach przyjeto za Van den
Hooff i in. [2004], ze dzielenie sie wiedzg opisywa¢ bedg dwa
wymiary: transmisja i absorpcja wiedzy. Transmisja, czyli
umiejetno$¢ przekazywania wiedzy, dotyczy¢ bedzie pobrania
wiedzy ze zrédta i przekazaniu jej odbiorcy [Wuryaningrat i in.
2013, s. 64-65], podczas gdy absorpcja utozsamiana bedzie
z umiejetnos$cia identyfikacji, przyswojenia i wykorzystania
tego zasobu [Van den Hooff i in., s. 117-130]. Na podstawie
zaobserwowanych zalezno$ci miedzy transmisja i absorpcja
wiedzy a innowacjami mozna przypuszczaé, ze transmisja
i absorpcja wiedzy petnia role zmiennej posredniczacej w po-
jawieniu sie zaktadanej zalezno$ci. Przy zatozeniu, Ze istnieje
zwigzek miedzy praca zespotowa i grupowym rozwigzywa-
niem probleméw a innowacjami zespotowymi, uznano, iz:

H2: Transmisja wiedzy jest mediatorem zaleznosci miedzy pracq
zespotowq i grupowym rozwiqzywaniem problemdéw a innowa-
cjami zespotowymi.

H3: Absorpcja wiedzy jest mediatorem zaleznosci miedzy pracq
zespotowq i grupowym rozwiqzywaniem problemdéw a innowa-
cjami zespotowymi.

Transmisja
wiedz,
H y H2
. Praca zespg}owa . H1 Zespotowe
i grupowe rozwigzywanie »| innowacje
probleméw
H3
\ Absorpcja A
wiedzy

Rysunek 1. Model lokowania hipotez badawczych

Zrédto: opracowanie wiasne.

1. Transmisja i absorpcja wiedzy
moderatorami zalezno$ci miedzy praca
zespolowa i grupowym rozwigzywaniem
probleméw a innowacjami zespotowymi -
wyniki badan empirycznych

1.1. Metodyka badan

Na potrzeby badan empirycznych wyodrebnione zostaty na-
stepujace kategorie zmiennych: zmienng zalezng sg innowacje
zespotowe, natomiast zmienng niezalezng - praca zespotowa
i grupowe rozwigzywanie probleméw. Zalezno$¢ miedzy tymi
zmiennymi rozpatrywana jest w kontekscie efektu mediacji.
Wobec tego zmienng mediujaca zaktadang relacje jest dziele-
nie sie wiedza w obrebie poddanych badaniu zespotéw, na kto-
ra sktadaja sie dwa wymiary: absorpcja i transmisja wiedzy.

Zaleznosci opisane hipotezami poddano analizie w kontekscie
grup roboczych, poniewaz w takich zespotach teoretycznie moga
uaktywnic¢ sie wszystkie procesy zwigzane z praca zespotowa
i grupowym rozwigzywaniem probleméw oraz zespotowym
uczeniem sie - w tym dzieleniem sie wiedza [Vancear i in. 2013,
s. 119-126]. Przyjeto za Sephenem P. Robbinsem, zZe grupa robo-
cza jest wyodrebniana odgoérnie wedtug przyjetych wcze$niej
kryteriéw w celu dostarczenia okre$lonego produktu lub ustugi.
Jest wiec usankcjonowana przez organizacje i jej koncepcje za-
dan. Cztonkowie grupy roboczej dziataja w sposéb skoordynowa-
ny, a ich kompetencje uzupeiniaja sie [Robbins 1997, s. 298]. Naj-
czesciej cechuje ich pelny wymiar czasu pracy, stabilnosé¢
zatrudnienia oraz doktadnie sprecyzowany zakres obowiazkow.

To w gestii kierownikéw lezy podejmowanie decyzji o tym, co na-
lezy wykona¢, w jaki sposéb oraz kto bedzie to robit [Cohen, Bai-
ley 1997, s. 242]. Czas dziatania grupy roboczej jest nieokreslony.
Innymi stowy funkcjonuje ona, dopdki przedsiebiorstwo uznaje
jej istnienie za uzasadnione, tj. do kolejnej reorganizacji. Przez
wzglad na gtéwny cel niniejszych analiz nie dokonano rozréznie-
nia miedzy grupg roboczg a zespotem roboczym, poniewaz w li-
teraturze przedmiotu, jak podaje Barbara Kozusznik [2005,
s. 48], zesp6t roboczy nazywany jest czesto grupa robocza.

Realizacji gléwnego celu badawczego podporzadkowano do-
bér obiektu badan. Analizy przeprowadzono na podstawie da-
nych zebranych od pracownikéw duzego przedsiebiorstwa,
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ukierunkowanego na produkcje wyrobéw zeliwnych. Jest to
najwieksze tego typu przedsiebiorstwo w wojewddztwie §wie-
tokrzyskim oraz jedno z czotowych odlewni Zeliwa szarego na
rynku krajowym. W ostatnich latach wdrozyto ono wiele inno-
wacji procesowych i produktowych, za ktére otrzymato rézno-
rodne wyrdznienial.

Badanie zostato zrealizowane w okresie od sierpnia do paz-
dziernika 2015 roku. Do pomiaru zalezno$ci miedzy praca ze-
spotowa i grupowym rozwigzywaniem problemoéw, innowacja-
mi zespotowymi oraz dzieleniem sie wiedza (absorpcja
i transmisja wiedzy) wykorzystano kwestionariusz ankiety.
Prace zespotows i grupowe rozwigzywanie probleméw zmie-
rzono za pomocy narzedzia zaproponowanego przez Christo-
phera C.A. Chana [2003]. Dostosowat on do swoich potrzeb
kwestionariusz ankiety autorstwa Swee C. Goh i Gregory’ego
S. Richardsa [1997]. Do pomiaru innowacji zespotowych
uwzgledniono narzedzie zaprojektowane przez Wonga i jego
zespot [2009]. Natomiast w przypadku dzielenia sie wiedza
(absorpcji i transmisji wiedzy) wykorzystano kwestionariusz
ankiety opracowany przez Reinouta E. de Vriesa, Barta van den
Hooffa i Jana A. de Riddera [2006]. W badaniu postuzono sie
siedmiopunktowg skalg Likerta. Badaniem objeto wszystkich
zatrudnionych w przedsiebiorstwie, tj. 270 os6b pracujacych
w 24 grupach roboczych. Po wyeliminowaniu nieprawidtowo
wypelnionych kwestionariuszy dane zostaty zebrane od 143
respondentow.

Dla empirycznej weryfikacji sformutowanych hipotez wykona-
no analizy statystyczne, wykorzystujac w tym celu pakiet IBM
SPSS Statistics w wersji 20. Za jego pomoca wykonano analize
podstawowych statystyk opisowych wraz z testem Kotmogo-
rowa-Smirnowa, ktéry bada normalnos¢ rozktadu mierzonych
zmiennych, a takze analize korelacji, analize regresji liniowej
oraz analize mediacji za pomocg makro PROCESS Hayesa i Prea-
chera.

1.1. Wyniki badan

Na poczatku wyliczono podstawowe statystyki opisowe mie-
rzonych zmiennych, tagcznie z testem Kotmogorowa-Smirnowa
(K-S), za pomocg ktérego zbadano normalnos$¢ rozktadu
wszystkich zmiennych na skali ilosciowej. Okazato sie, Ze roz-
ktad zmiennych jest zgodny z rozktadem normalnym. Tylko
w przypadku transmisji wiedzy wynik testu K-S uzyskat poziom
istotnos$ci ponizej granicznej wartosci 0,05. Pomimo tego war-
tosci skosnosci i kurtozy uksztattowaty sie na poziomie bardzo
bliskim zera. Oznacza to, Ze rozktad tej zmiennej jest bardzo
zblizony do idealnego rozktadu normalnego.

Nastepnie przeprowadzono analize regresji liniowej, za pomo-
ca ktorej zbadano zwigzek miedzy praca zespotowsq i grupo-
wym rozwigzywaniem problemdéw a innowacjami zespotowy-

mi. Jak sie okazato sie, linia regresji jest wtasciwie dopasowana,
co oznacza, ze mozna przewidywac nasilenie innowacji zespo-
towych na podstawie informacji o poziomie pracy zespotowej
i grupowego rozwigzywania probleméw [F(1,138) = 27,62;
p< 0,001]. Wspétczynnik determinacji (= 0,17) wskazuje na
to, Ze 17% wariancji w zakresie innowacji zespotowych wyjas-
niane jest przez zmienno$¢ w zakresie pracy zespotowej i gru-
powego rozwigzywania problemdéw. Predyktor w postaci pracy
zespotowej i grupowego rozwigzywania problemdw jest istot-
ny statystycznie i umiarkowanie silny (8 = 0,39; t = 5,26;
p<0,001).

W kolejnym etapie analizy statystycznej wykonano kilka analiz
mediacji w celu sprawdzenia, czy absorpcje i transmisje wie-
dzy mozna uzna¢ za istotne statystycznie mediatory relacji
miedzy zmienna niezalezng a zmienng zalezna. Najpierw przy-
stagpiono do przetestowania mediacyjnego efektu absorpcji
wiedzy w relacji miedzy praca zespotowa i grupowym rozwia-
zywaniem probleméw a poziomem zespotowych innowacji. Na
podstawie uzyskanych wynikéw zaobserwowano istotny sta-
tystycznie, cho¢ cze$ciowy efekt mediacyjny. Zaprezentowane
na rysunku 2 niestandaryzowane wspétczynniki analizy regre-
sji (B) wskazuja na to, Ze praca zespotowa i grupowe rozwiazy-
wanie probleméw wptywajg na innowacje zespotowe w mniej-
szym stopniu przy jednoczesnej kontroli absorpcji wiedzy niz
w przypadku braku tej zmiennej w modelu.

Absorpcja wiedzy

0,57*** N
Praca zespotowa 0,397 (0,23*) Innowacje
i grupowe zespotowe
rozwigzywanie
probleméw

*p< 0,05; *p< 0,01; ***p< 0,001

Rysunek 2. Schemat relacji w modelu mediacyjnym
testujacy mediacyjny efekt absorpcji wiedzy?

Zrédto: opracowanie wihasne.

Dodatkowo nalezy podkresli¢, ze praca zespotowa i grupowe
rozwigzywanie probleméw sa w sposéb istotny pod wzgledem
statystycznym powigzane z mediatorem, a on w réwnie istotny
spos6b powigzany jest ze zmienng zalezng w postaci innowacji
zespotowych (przy jednoczesnej kontroli pracy zespotowej
i grupowego rozwigzywania probleméw). Wystepowanie efek-
tu mediacyjnego potwierdza istotny pod wzgledem statystycz-
nym wynik testu Aroiana oraz przedziat ufno$ci wyznaczony
przy uzyciu metody bootstrap, ktéry nie zawiera w sobie war-
tosci 0 (tabela 1).

1 Wyréznienie przez czasopismo ,Murator” w konkursie ,Produkt Roku”; zwyciestwo w konkursie , Europrodukt” pod patronatem premiera RP;
wyrdznienie z ramienia odbiorcy zagranicznego - Herman Schmidt GmbH & Co.; wyr6znienie w kategorii Duze Przedsiebiorstwa, przyznane przez
Kapitute Swietokrzyskiej Nagrody Jakosci; zwyciestwo w konkursie , Teraz Polska”, organizowanego przez Kapitute Godta Promocyjnego; pierwsza na-
groda w konkursie Ministra Infrastruktury ,Liderzy Branzy Infrastruktury”; Grand Prix Ministra Infrastruktury za najlepszy produkt w kategorii Inwe-

stycje Infrastrukturalne.

2 Przy kazdej Sciezce zaprezentowano niestandaryzowane wspotczynniki analizy regresji (B). Warto$¢ w nawiasie jest wspdtczynnikiem zalezno-
$ci posredniej miedzy praca zespotowa i grupowym rozwiazywaniem probleméw a innowacjami zespotowymi (przy jednoczesnej kontroli absorpcji

wiedzy).
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Tabela 1. Mediacyjny efekt absorpcji wiedzy w zwigzku miedzy praca
zespotowa i grupowym rozwigzywaniem probleméw a innowacjami
zespotowymi

95% CI z poprawkq na skosnosé

estymator

SE Z LL UL
punktowy

mediacyjny efekt

o 0,161 0,05 | 3,27** | 0,066 | 0,288
absorpcji wiedzy

*p< 0,05; **p< 0,01; ***p< 0,001

Zrédto: opracowanie wiasne.

Nastepnie przeprowadzono analogiczng analize do powyzszej,
lecz badano w niej mediacyjny efekt wymiaru transmisji wie-
dzy w relacji miedzy wymiarem pracy zespotowej i grupowego
rozwigzywania probleméw a wymiarem innowacji zespoto-
wych. W tym przypadku réwniez zaobserwowano obecnos$¢
istotnej statystycznie i czeSciowej mediacji (rys. 3). Godne
uwagi jest natomiast to, Ze estymator punktowy oraz wspoét-
czynnik Z dla testu Aroiana s wieksze niz w przypadku ab-
sorpcji wiedzy. Poza tym 95-procentowy przedzial ufnosci
z wykorzystaniem metody bootstrap jest bardziej oddalony od
zera (tabela 2). Swiadczy to o tym, Ze transmisja wiedzy jest
silniejszym mediatorem w pordwnaniu z jej absorpcja.

Transmisja wiedzy

0,47*** .
Praca zespo{owa 0,39*** (0'19*) I ]
i grupowe > nnovs;aqe
rozwigzywanie zespotowe
probleméw

*p< 0,05; **p< 0,01; *** p< 0,001
Rysunek 3. Schemat relacji w modelu mediacyjnym
testujacy mediacyjny efekt transmisji wiedzy

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 2. Mediacyjny efekt transmisji wiedzy w zwiazku miedzy praca
zespotowa i grupowym rozwigzywaniem probleméw a innowacjami
zespotowymi

95% CI z poprawkq na skosnosé

estymator SE 7 LL UL
punktowy
Mediacyjny efekt 0,20 0,05 | 4,18%* | 0,121 | 0,306
transmisji wiedzy

*p< 0,05; **p< 0,01; ***p< 0,001

Zrédto: opracowanie wlasne.

Zakonczenie

W $wietle zatozen teoretycznych oraz empirycznej weryfikacji
modelu badawczego nalezy stwierdzi¢, ze transmisja wiedzy
jest silniejszym mediatorem w poréwnaniu z absorpcja wie-
dzy. Zatem organizacje powinny ktas¢ wiekszy nacisk na
aspekty komunikacji i pracy w grupach roboczych. Ponadto
praca zespotowa i grupowe rozwigzywanie probleméw sa

istotnie powiazane z wypracowaniem innowacji zespotowych,
co w dobie zmian zachodzacych w organizacjach (usieciowie-
nia) wydaje sie istotne, poniewaz wzmacnia potencjat organi-
zacji w aspekcie newralgicznym dla wielu sektoréw, czyli inno-
wacji. W zwigzku z duza dynamika zmian, jakie zachodza
zar6wno w gospodarce, jak i na poziomie przedsiebiorstw,
analiza potencjatu organizacji wymaga dalszych badan i analiz.
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