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Agata Opolska, Adam Karbowski, Michat Cichocki

Wirtualna inteigencja emocjonalna

Zaskakujqco mato prac naukowych poswiecono wirtualnej inteligencji emocjonalnej, ktora
odgrywa niezwykle istotnq role w procesie miedzyludzkiej komunikacji za pomocq technologii
informacyjnych oraz komunikacyjnych. Niniejsze opracowanie stanowi probe wypetnienia tej
luki badawczej.

Opracowanie rozpoczyna si¢ wstepnym przegladem literatury na temat pojecia ,,inteligencja
emocjonalna”, a takze powstatych wokot niego kontrowersji. W dalszej czesci opisano
procesy nasilajqcej sie wirtualizacji w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem. W  koncu
zaproponowano model inteligencji emocjonalnej, ktory uwzglednia czynniki osobowosciowe,
decydujqce w duzej mierze o sukcesie przedsiewziecia realizowanego w Srodowisku

wirtualnym.

Surprisingly small number of research papers were devoted to virtual emotional intelligence
that plays a significant role in the process of interpersonal communication enabled by ICT
technologies. The following work is aimed at filling this research gap. The paper begins with
a brief discussion of emotional intelligence concept. Further, the processes of intensifying
virtualization in enterprise management are elaborated. Finally, the original model of virtual

emotional intelligence has been proposed.

Inteligencja emocjonalna

Pojecie ,,inteligencja emocjonalna” (EQ) wzbudzito w ostatnich latach duze zainteresowanie.
Pojawito si¢ nie tylko w literaturze naukowej, ale rdwniez w poczytnych magazynach,
poradnikach i1 prasie codziennej, a staweg zawdzigcza znanej publikacji D. Golemana pt.
Inteligencja emocjonalna®. Podstawa popularnosci EQ jest wzrastajace zapotrzebowanie na
odnalezienie trafniejszych predyktorow sukcesu zawodowego i osiagni¢¢ zyciowych, innych
niz zdolnosci ,,akademickie”. Inteligencja emocjonalna, traktowana jako rodzaj madrosci, jest

,uzupetnieniem” wysokiego ilorazu inteligencji. Mozna sktoni¢ si¢ do stwierdzenia, ze na

" Artykut zostat opublikowany w czasopi$mie e-mentor, 30, 37-43.
* D. Goleman, Inteligencja emocjonalna, Media Rodzina, Poznan 1997.



sukces zyciowy sklada si¢ wspodtpraca serca i glowy3. Wazne jest, aby zintegrowac
somatyczno-emocjonalny j¢zyk ciata 1 umie¢ z nim wspétgra¢. Wspolpraca ta jest niezwykle
wazna.

Zasugerowano, ze inteligencja emocjonalna, obok innych predyspozycji
indywidualnych, moze pozwoli¢ przewidzie¢ zachowanie cztowieka®. Nawet jesli inteligencja
emocjonalna i zwiazane z nig kompetencje spoteczno-emocjonalne nie stanowia, same przez
si¢, wyznacznika sukceséw zyciowych, to z pewnos$cia rozumienie samego siebie, trafne
odczytywanie wlasnych stanéw emocjonalnych oraz umiejgtnosci samoregulacyjne utatwiaja
cztowiekowi mobilizowanie si¢ do pracy i zwalczanie napotykanych trudnosci’. Inteligencja
emocjonalna obejmuje zdolnosci znaczaco rézne od tych, ktére sktadaja si¢ na tradycyjnie
rozumiang inteligencj¢ poznawcza. Istotny jest jednak fakt, ze obie sa ze soba powiazane.

Nie powstata dotychczas jednoznaczna definicja inteligencji emocjonalnej, jednakze
badacze sa zgodni co do tego, ze emocje, ktére od narodzin towarzysza naszemu zyciu, stuza
jako system alarmowy wszelkich zmian zachodzacych w jednostce i jej otoczeniu, ksztattuja
i wspomagaja myslenie, kierujac uwage na to, co wazne i pomagaja lepiej zrozumie¢ to, co
si¢. w nas dzieje. Emocje sa waznym 1 nieodlacznym elementem doswiadczenia
indywidualnego kazdego cztowieka, a wlasciwie rozumiane i1 wykorzystywane, zdaniem
Golemana, pozwalaja jednostce kierowac¢ wlasnym Zyciem6.

Poprzez inteligencje emocjonalna najczesciej rozumie si¢ zbior zdolnosSci
warunkujacych trafne wykorzystywanie emocji przy rozwigzywaniu probleméw, gtéwnie
spolecznych. Jest to =ztozona cato$¢ zachowanh, umiejgtnosci, wierzen 1 wartosci,
umozliwiajacych skuteczne realizowanie wiasnej wizji i misji’. Inaczej rzecz ujmujac, jest to
ogot zdolnosci warunkujacych efektywno$¢ przetwarzania informacji. Powszechnie
inteligencja emocjonalna utozsamiana jest ze zbiorem dyspozycji, obejmujacym: zdolnosci,
motywacje¢ i wytrwato§¢ w dazeniu do celu pomimo niepowodzen, umiej¢tnos¢ panowania
nad popedami i odraczania ich zaspokojenia, regulowania nastroju i niepoddawania si¢
zmartwieniom ,,uposledzajacym” zdolno$¢ myslenia i1 empati¢. Zdaniem Golemana, ten zbior

cech jest w wigkszym stopniu odpowiedzialny za powodzenie cztowieka, zaréwno w zyciu

? S. Konrad, C. Hendl, Inteligencja emocjonalna, Videograf II, Katowice 2005.

* A. Jaworowska, A. Matczak, Kwestionariusz Inteligencji Emocjonalnej INTE. Podrecznik, Pracownia Testow
Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Warszawa 2001.

> A. Jaworowska, A. Matczak, Popularny Kwestionariusz Inteligencji Emocjonalnej PKIE. Podrecznik,
Pracownia Testéw Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Warszawa 2005.

T, Maruszewski, E. Scigala, Emocje — aleksytymia — poznanie, Wydawnictwo Fundacji Humaniora, Poznan
1998.

7 P. Merlevede, D. Bridoux, R. Vandamme, Rozwdj inteligencji emocjonalnej. 7 krokéw do wewnetrznej

przemiany, Helion, Gliwice 2008.



zawodowym, jak 1 prywatnym, niz iloraz inteligencji. Inteligencja emocjonalna utatwia
radzenie sobie ze stresem, osiaganie wytyczonych celéw, sprzyja odczuwaniu satysfakcji z
zycia.

Inteligencja emocjonalna stanowi wigc szereg pozapoznawczych kompetencji
1 umiejetnosci, ktére umozliwiaja radzenie sobie z wymaganiami stawianymi przez otoczenie.
Jak juz wspomniano, pojgcie ,inteligencja emocjonalna” zawdzigcza swoja popularnos$é
Golemanowi, cho¢ nie jest on, wbrew powszechnemu przekonaniu, jego autorem. Twdrcami
tego terminu sa: P. Salovey i J.D. Mayer®. Opisali oni inteligencje emocjonalng jako
umiejetnos¢ kontrolowania wilasnych i cudzych emocji, ich rozumienia i rozrézniania. Do
umiej¢tnosci  zwiazanych z tym pojeciem zaliczyli: zdolno$¢ komunikacji werbalne;j
i niewerbalnej, ekspresji emocjonalnej oraz skutecznego wykorzystywania uczud
w rozwigzywaniu problemow. Goleman poszerzyt ten zestaw cech, uznajac ludzi wytrwatych
w dazeniu do celu, opornych na frustracj¢ i stres, empatycznych 1 sprawnie podejmujacych
decyzje za obdarzonych tym rodzajem inteligencji9. P. Salovey i J.D. Mayer, twierdza, ze
jedynie ,,dostgp” do emocji i zainteresowanie si¢ nimi moga spowodowac nauczenie si¢
czego$ o nich. Inteligencja emocjonalna przejawia si¢ nie tylko w codziennym zyciu, ale
takze w sytuacjach kryzysowych, takich jak na przyktad zwolnienie z pracy, zaloba czy
rozw6d'.

Na koniec nalezy zauwazy¢, ze zdobywanie wiedzy o emocjach zaczyna si¢
w dziecinstwie i trwa przez cate zycie''. Istotny zatem wydaje si¢ fakt, iz inteligencja

emocjonalna jest zdolnoscia, ktérej mozna si¢ nauczyc.

Inteligencja emocjonalnai wirtualna a praktyka virtual management

Inteligencja emocjonalna odgrywa wazna rol¢ w dziatalnosci gospodarczej
i funkcjonowaniu firm, poniewaz ten rodzaj inteligencji jest odpowiedzialny za wszelkie
interakcje, w jakie wchodza migedzy soba pracownicy. W pelni uzasadnione jest wigc
stwierdzenie, ze inteligencja ta warunkuje stosunki spoteczne migdzy zatrudnionymi,
a ponadto jest wazna zmienna w dziedzinie zarzadzania przedsigbiorstwem. Dlatego zostanie

przedstawiony jeden ze wspdiczesnych trendow w dziedzinie zarzadzania, jakim jest virtual

8 ID. Mayer, P. Salovey, Czym jest inteligencja emocjonalna?, [w:] P. Salovey, D.J. Sluyter (red.), Rozwaj
emocjonalny a inteligencja emocjonalna, Rebis, Poznan 1999.

’D. Goleman, dz. cyt.

0. Bharwaney, Twoje emocjonalne ja. Jak podnies¢ swoje EQ, Helion, Gliwice 2008.

" T. Maruszewski, Pamieé autobiograficzna jako podstawa tworzenia doswiadczenia indywidualnego,
[w:] J. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk
2003.



management, SciSle powiazany z inteligencja emocjonalng oraz wirtualng inteligencja
emocjonalna.

Zrédtem zmian w tradycyjnym modelu zarzadzania jest postep technologiczny, przede
wszystkim w dziedzinie informatyki. Pojawienie si¢ internetu, a wraz z nim ustug sieciowych
(strony WWW, komunikacja instant messaging, poczta elektroniczna, sklepy 1 uslugi
dziatajace online), zrewolucjonizowato sposéb, w jaki biznes moze by¢ prowadzony. Przed
przedsigbiorcami otworzyly si¢ zupetnie nowe mozliwosci, jednak te nowe uwarunkowania
spowodowaty jednocze$nie, ze dotychczasowe metody zarzadzania wymagaja rewizji.
Konieczno$¢ ta wynika z charakteru wspétczesnych rynkéw — niezwykle ztozonych
i dynamicznych, o bardzo silnej konkurencji, zglobalizowanych i polaczonych. Virtual
management lepiej odpowiada wyzwaniom wspotczesnosci, cechujacej si¢ skokowymi
zmianami i niezwykle silng konkurencja'’. Inaczej méwiac, zmiany te zaszty z powodu
wyksztatcenia si¢ gospodarki opartej na wiedzy, ktéra powstala dzigki postgpowi
technologicznemu. To wiedza jest teraz zrédlem przewagi konkurencyjne;.

Firmy przeniosty (i nadal przenosza) czes¢ (a niekiedy cato§é¢') swoich operacji do
$wiata wirtualnego. To w znaczny sposéb zmienito sposéb ich funkcjonowania. Pojawity si¢
takze nowe problemy. W takim S$wiecie coraz wigksza rolg¢ odgrywaja struktury wirtualne,
bedace rezultatem postgpu w dziedzinie technologii informatycznych. Funkcjonuja tez takie
pojecia, jak: wirtualne biuro, wirtualny zespSt czy nawet wirtualna firma'*. Na gruncie
teoretycznym nowe podejscie w zarzadzaniu wspieraja nauki zajmujace si¢ ztozonoscia
(np. teoria chaosu), ktére umozliwiaja zupelnie nowe spojrzenie na kwestie ekonomiczne oraz
spolecznels.

Sama organizacje wirtualng charakteryzuje taczenie kompetencji (ludzi badz jednostek
biznesowych) na okreslony czas, aby wykona¢ konkretne zadanie. Kiedy cel zostanie

zrealizowany, powiazania te ,,ustaja” i sa zastgpowane przez inne'°.

"2 J.J. Murphy, Virtual Management — A New Business Organization Paradigm,
http://www.calumcoburn.co.uk/articles/virtual-management/, [20.04.2009].

3 Przedsigbiorstwa dziatajace wylacznie w internecie, niemajace nawet stalej siedziby, od dawna nie sg juz
niczym nadzwyczajnym, ale nalezy mie¢ na uwadze, ze biznes wkraczal do sieci stopniowo. W niektérych
przypadkach internet z narzgdzia wspomagajacego stat si¢ w koncu tym jedynym. Réwniez same rynki przeszty
dluga ewolucje. Niektére z nich (np. finansowe) sa skomputeryzowane prawie calkowicie. Przyktadowo
warszawska Gietda Papieréw Wartos$ciowych jest rynkiem prowadzonym wylacznie za pomoca systeméw
elektronicznych.

' J.J. Murphy, dz. cyt.

' Tamze.

'® M. G. Harvey, J. Palmer, C. Speier, Virtual Management of Global Marketing Relationships, ,Journal of
World Business”, 1998, nr 33(3), s. 263-276.



Pojawit si¢ takze nowy rodzaj firm, dla ktérych granice czy odleglosci sa nieistotne —
dzigki technologiom telekomunikacyjnym ich dzialalnos¢ ulegta globalizacji. Klasyczne
jednostki organizacyjne sa zastgpowane przez zespoty zorientowane na cel, a dziatalno$¢
firmy zorganizowana jest woko6t procesow. Jednymi z podstawowych cech takich firm sa:
nacisk na pracg zespotowa, opieranie si¢ na technologiach komunikacyjnych (wirtualnych),
elastycznos¢. Jednostki biznesowe staja si¢ coraz bardziej niezalezne — podobnie jak
pracownicy, ktérzy staja si¢ zespotlem powolywanym tylko do wykonania okreslonego
zadania. Wsréd technologii wykorzystywanych przez opisywane przedsigbiorstwa znajduja
si¢. m.in.: telekonferencje, teleszkolenia, poczta glosowa, intranet, oprogramowanie
zorientowane na prac¢ w grupach. Firmy stosuja takze nowe formy organizacyjne, jak np.
prace na odleglo$é (relework i telecommuting)'’. Jest to jedna z najwazniejszych cech tych
organizacji — przestrzen pracy staje si¢ niejako wirtualna, przestaje by¢ synonimem
fizycznego miejsca.

Telecommuting to forma pracy wykonywanej w domu. Niezbedne do jej wykonywania
wyposazenie jest dostarczane przez pracodawceg. Takie rozwigzanie pozwala oszczedzi¢ czas
na dojazdach do pracy (commuting) — stad jego nazwa. Druga forma jest telepraca (telework),
w ktérej obowiazki moga by¢ wykonywane w miejscu innym niz siedziba firmy
1 jednoczesnie odpowiednio wyposazonym. W obu przypadkach kluczowe jest oczywiscie
istnienie ~ odpowiednich  taczy  telekomunikacyjnych,  zapewniajacych  kontakt
z przedsiebiorstwem'®.

Rola biura w modelu wirtualnego zarzadzania zmienita si¢ do tego stopnia, ze jesli
pracownik chce z niego skorzysta¢, musi najpierw zarezerwowac sobie miejsce, jak np.
w firmie Accenture'®. W takich przedsigbiorstwach szeroko stosowane sa formy pracy na
odlegtos¢, pojawiaja si¢ tez zupelnie nowe problemy, jak np. zagadnienie synchronizacji
pracy osob znajdujacych si¢ w réznych strefach czasowych. Takie wirtualne biuro moze si¢
mies$ci¢ wszedzie. Pracownik do wykonywania pracy potrzebuje bowiem niezbg¢dnego
narzgdzia (laptop z dostgpem do internetu), a nie konkretnego miejsca. Moze on wigc
pracowa¢ w domu, siedzibie firmy, pociagu, kawiarni, hotelu albo gdziekolwiek indziej. Musi
mie¢ tylko zapewniony dostep do taczy komunikacyjnych. W ten sposéb tradycyjna wigz

migdzy pracownikiem a pracodawca, jaka byta stata siedziba, ulegla zerwaniu. Zamiast niej

'71.J. Murphy, dz. cyt.

B c. Spence, The Great Office Can Be Virtually Everywhere, ,JFairfield County Business Journal”, t. 37, nr 42,
19.10.1998, s. 17.

% J. Marquez, Connecting a Virtual Workforce, ,Workforce Management”, 22.09.2008, t. 87, nr 15, s. 1.



pojawia si¢ nowa, charakterystyczna cecha pracy — mobilno$¢. Dlatego wiele hoteli wyposaza
swoje pokoje juz nie tylko w samo tacze internetowe, ale nawet kompletny zestaw
komputerowy z drukarka™.

Jesli chodzi o zespoty wirtualne, to nalezy podkresli¢, ze ich powstanie jest powiazane
z wystgpowaniem zewngtrznych uwarunkowan, takich jak: wzrost znaczenia komunikacji
wewnatrz organizacji, globalizacja oraz wyksztatcenie si¢ gospodarki opartej na Wiedzyﬂ.
Wardell przedstawia osiem zasad zarzadzania zespotami wirtualnymi®:

* potozenie wigkszego nacisku na doboér cztonkdéw zespotu oraz zarzadzanie nimi,

* precyzyjne wyznaczenie jasnego celu zespotu,

* precyzyjne zdefiniowanie kategorii bgdacych przedmiotem dziatania zespotu,

* potozenie nacisku na komunikacje, nie dopuszczenie do izolacji cztonkéw zespotu,

* pozyskanie do wspdtpracy oséb z zewnatrz, ktére moga wspomoc zespot,

* wynagradzanie zaréwno indywidualnie, jak i w odniesieniu do sukcesu projektu,

» stale nadzorowanie zespotu pod wzgledem ewentualnych konfliktow i zapobieganie im,
* uczenie si¢ na btedach — wyciaganie wnioskéw na przyszios¢.

Wirtualne formy zarzadzania nie ograniczaja si¢ bynajmniej do relacji pomigdzy
pracodawca a pracownikiem czy pomigdzy samymi pracownikami. Réwnie dobrze moga
zosta¢ wykorzystane w utrzymywaniu relacji firmy z otoczeniem zewngtrznym, np.
z inwestorami. Przedsigbiorstwo moze wowczas przygotowac prezentacje (w tym filmowe)
online, majace na celu zachgcenie inwestorow do kupowania akcji. Prezentacje tego typu sa
doskonata metoda na dotarcie do szerokiej grupy odbiorcéw, a ponadto — ich ,,nadawcami”
moga by¢ prezesi firm czy ich zarzady™.

Model wirtualnego zarzadzania charakteryzuje si¢ wysoka elastycznoscig
1 mozliwoscia szerokiego zastosowania. Moze by¢ uzyty w réznego typu organizacjach,
w tym nawet takich, jak np. stowarzyszenia naukowe (gdzie zreszta doskonale si¢ sprawdza).
Réwniez w tym wypadku zastosowanie technik informacyjnych oraz outsourcingu ma
podstawowe znaczenie™. Istnieja réwniez inne, niezwykle nowatorskie zastosowania nowego

podejscia, jak konstrukcja matematycznych modeli i symulacji komputerowych, majacych na

20.C. Spence, dz. cyt.

21 1.J. Murphy, dz. cyt.

2 Ch. Wardell, The Art of Managing Virtual Teams: Eight Key Lessons, ,Harvard Management Update”,
listopad 1998, s. 4-5.

B AB. Emrich, The Virtual Storyteller, ,,Grand Rapids Business Journal”, 19 czerwca 2006, s. 3, 12.

* Np. casus Association for Laboratory Automation; zob. L.C. Chandler, Virtual Staffing, Actual Success,
,»Associations Now”, wrzesien 2008, s. 32-35.



celu przewidywanie zachowan konsumentéw czy efektow decyzji kierownictwa
przedsiqbiorstwazs.

Dodajmy, ze outsourcing wiaze si¢ z rozpatrywanym modelem zarzadzania
w podwojny sposéb. Oprocz tego, ze jest jednym z podstawowych rozwigzan, moze by¢ takze
w catosci przeprowadzony online, czyli z zastosowaniem metody charakterystycznej dla
zarzadzania wirtualnego. Istnieja przedsigbiorstwa tworzace platformy internetowe
z gotowymi rozwiazaniami dla okreslonych branz. Przykladem moze by¢ platforma
zarzadzajaca nieruchomog$ciami?®.

Opisywany model zarzadzania niesie ze soba réwniez nowe problemy i zagrozenia®'.
Dla firm duze znaczenie ma potencjalne ostabienie wigzi ze swoimi pracownikami, co
wymaga podjecia szczegdlnych staran w tym zakresie (np. krzewienia kultury korporacyjnej,
zapewnienia pracownikom wigkszej stabilnosci poprzez przypisywanie ich do wieloletnich
zespotow 1 projektow). Trzeba ponadto mie¢ na uwadze fakt, ze wprowadzanie zmian
w firmach opartych na modelu wirtualnym jest utrudnione. Zagrozeniem moze tez byc
niedostateczny kontakt pracownikéw z szefostwem firmy. Poczucie przynaleznosci jest
bowiem niezwykle istotne z punktu widzenia ograniczenia rotacji kadr i zatrzymania
utalentowanych pracownikéw?*. Wyzwaniem dla zarzadzajacych jest takze problem dystansu
miedzy pracownikami oraz rzadziej wystepujace kontakty ,twarza w twarz”>. Do tego
dochodza problemy natury technicznej, jak wspomniana juz synchronizacja migdzy strefami
czasowymi. Przedsigbiorstwa szukaja odpowiednich rozwiazan, np. wprowadzajac
komunikatory sieciowe dla pracownikéw czy firmowe portale spotecznosciowe, a takze
poprzez odpowiednia taktyke rekrutacyjna i planowanie karier oraz szkolenia menedzeréw
z zakresu zarzadzania wirtualnego®’.

Wszystkie te uwarunkowania powoduja, ze pracownicy sa w coraz wigkszym stopniu
»zanurzeni” w §wiecie wirtualnym. Coraz czeéciej wchodza w interakcje z innymi ludzmi
wylacznie poprzez nowoczesne srodki komunikacji. Wobec tego doskonale widac, ze
wirtualna inteligencja emocjonalna ma tak samo duze znaczenie, jak inteligencja emocjonalna

w przypadku kontaktéw ,,twarza w twarz”.

» Zob. J.A. Byrne, Virtual Management, , BusinessWeek”, 21.09.1998, nr 3596, s. 80—82.

%, Miller, Virtual Management, ,Facilities Design & Management”, luty 2008, t. 20, nr 2, s. 44.
271.J. Murphy, dz. cyt.

28 J. Marquez, dz. cyt.

¥ C. Spence, dz. cyt.

0 J. Marquez, dz. cyt.



Wirtualnainteligencja emocjonalna

Efektywne zarzadzanie projektem wirtualnym wymaga skutecznego rozwigzania
probleméw, jakie moze nies¢ ze soba ta specyficzna forma wspdipracy. M. Workman,
W. Kahnweiler i W. Bommer’' wskazuja na trzy zrédia potencjalnych trudnoéci w pracy
zespotow wirtualnych. Po pierwsze, zespoty takie skazane sa na permanentng niepewnos¢
1 niedobdr informacji. Po drugie, praca wirtualna wiaze si¢ ze znacznym ograniczeniem
nieformalnych interakcji pomigdzy uczestnikami projektu. Ma to swoje bezposrednie
przetozenie na dynamike i intensywno$¢ grupowych proceséw uczenia si¢ w wyniku

. 2
modelowania spolecznego3 .

Permanentna niepewnos¢

Komunikacja wirtualna narazona jest na znaczna utrat¢ informacji, w poréwnaniu
z komunikacja bezposrednia. Przyktadowo tacza telefoniczne sa w stanie przesytac¢ jedynie
okoto 37 proc. czgstotliwosci dzwigku emitowanego przez ludzki g10s33. Z tego powodu
uzytkownicy telefonii tradycyjnej badz internetowej moga doSwiadcza¢ niematych trudnosci
we whasciwym interpretowaniu subtelnych emocji zawartych w komunikacie™.

Opdznienia czasowe, zwiazane z przesylaniem informacji za pomoca nowych
technologii, moga skutkowa¢ licznymi nieporozumieniami pomig¢dzy uczestnikami
komunikacji35. Wydaje si¢ zatem, ze obecne technologie informacyjne i komunikacyjne (ICT)
nie sa w stanie przekaza¢ calego bogactwa komunikatéw nadawanych przez cztowieka. Teza
ta dotyczy zwtaszcza komunikatow niewerbalnych.

W konsekwencji projekt wirtualny stanowi stosunkowo ubogie w informacje
srodowisko pracy. Dlatego tez uczestnicy takiego przedsigwzigcia moga doznawaé stanu
utrzymujacej si¢ niepewnosci. Mozna zatem wysnu¢ hipotezg, Ze osoby o wysokiej
poznawczej 1 emocjonalnej tolerancji niepewnosci sa szczegdlnie predysponowane do pracy

przy projekcie wirtualnym. Wyzwaniem pozostaje skonstruowanie odpowiedniego narzgdzia

' M. Workman, W. Kahnweiler, W. Bommer, The Effects of Cognitive Style and Media Richness on
Commitment to Telework and Virtual Teams, ,,Journal of Vocational Behavior” 2003, nr 63, s. 199-219.

2 A. Bandura, Social Foundations for Thought and Action: A Social Cognitive Theory, Englewood Cliffs,
Prentice-Hall, Nowy Jork 1986.

3y, Carr, C. Snyder, The Management of Telecommunications, Irwin, Boston 1997.

# s, Raghuram, Knowledge Creation in the Telework Context, ,International Journal of Technology
Management” 1996, nr 11, s. 859-870.

'S, Fussell, 1. Benimoff, Social and Cognitive Processes in Interpersonal Communication: Implications for
Advanced Telecommunications Technologies, ,Human Factors” 1995, nr 37, s. 228-250.



pomiarowego (w sensie psychologii réznic indywidualnych) dla postulowanej tu dyspozycji

osobowosciowej.

Ograniczenie nieformalnych interakcji spotecznych

Ta cecha pracy wirtualnej stata si¢ przedmiotem licznych badan. Bogata literatura
empiryczna®® zgodnie podaje, ze praca wirtualna nie sprzyja powstawaniu nieformalnych
interakcji pomiedzy uczestnikami projektu. Wedtug U. Konradta i R. Schmooka®’ obiektywna
redukcja kontaktow kolezenskich przyczynia si¢ do uksztatltowania subiektywnego poczucia
izolacji i1 alienacji ws$réd czlonkéw zespotu projektowego. Taki stan psychiczny moze
wywiera¢ negatywny wpltyw na poziom motywacji w zespole, a w konsekwencji zagrozic¢
efektywnej realizacji przedsigwzigcia. Wydaje si¢ zatem, ze w projekt wirtualny powinny by¢
zaangazowane osoby o rozwinigtych zdolnosciach do samoregulacji, w tym zwlaszcza do
samokontroli i samomotywacji. Walter Reckless taka konstelacje¢ dyspozycji
osobowosciowych nazywa ,,wewnatrzsterownoscia™®. W zwiazku z powyzszym mozna

sformutowac¢ hipotezg, ze osoby ,,wewnatrzsterowne” sa szczegdlnie predysponowane do

pracy przy projekcie wirtualnym.

Marginalizacja modelowania spotecznego

Modelowanie spoteczne to uczenie si¢ poprzez obserwacjg¢. Odgrywa ono szczegdlng
role w procesach grupowych. Ludzie, przygladajac si¢ zachowaniom innych, przyswajaja
sobie wiedzg¢ o otoczeniu spotecznym, ucza si¢ norm i wartosci przyjetych w pewnej
zbiorowosci, w koficu nabywaja wazne sprawnosci komunikacyjne’’. W  wyniku
modelowania spotecznego tworzy si¢ spoisto$¢ grupy (group cohesion), ktéra uwazana jest za
jedna ze zmiennych decydujacych o sukcesie realizowanego przedsigwzigcia zespolowego40.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze dziatanie modelowania spotecznego mozliwe jest, gdy

cztonkowie grupy moga swobodnie si¢ obserwowaé. W warunkach projektu wirtualnego

N, Ellison, Social Impacts — New perspectives on Telework, ,,Social Science Computer Review” 1999, nr 17,
s. 338-356; M. Fritz, S. Narasimhan, H. Rhee, The Impact of Remote Work on Informal Organizational
Communication, ,,Telecommuting Proceedings” 1996, s. 1-20.

Tu. Konradt, R. Schmook, Telework: Stress and Strain in a Longitudinal Study, ,,Zeitschrift Fur Arbeits — Und
Organisationspsychologie” 1999, nr 43, s. 142—150.

B H. Sek, J. Brzezinski, W. Domachowski, S. Kowalik, W. Poznaniak, Spofeczna psychologia kliniczna,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1998.

97, Kowalczewska, J. Radzicki, M. Kofta (red.), Teoria spotecznego uczenia sie, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2007.

“ R. Rossi de Mio, On Defining Virtual Emotional Intelligence, [w:] materialy z konferencji ECIS, Gdansk,
06.06.2002, s. 1124-1133.



wymoég ten nie jest spetniony. Oznacza to, Ze uczestnicy takiego przedsigwzig¢cia moga
pozosta¢ jedynie luzng zbiorowoscia, a w konsekwencji wolniej tworzy¢ wzajemne zaufanie,
ktore jest kluczowe dla procesu intensywnej wymiany informacji. Nierozwiazany problem
zaufania, z prawdopodobienstwem graniczacym z pewnoscia, zagrozi osiagnigciu
projektowych celéw. Zaufanie stanowi przeciez korzen sprawnego funkcjonowania
organizacji Wirtualnej41.

Trzeba tu takze pamigta¢, ze ludzie réznia si¢ miedzy soba nat¢zeniem orientacji
kooperacyjnej (gotowosci do wspétpracy). W rezultacie w ré6znym tempie tworza oni wigzi
oparte na zaufaniu. Wydaje si¢ zatem, ze rozproszone projekty wirtualne powinny sktadac si¢
z 0s6b o wyraznie wyostrzonej orientacji na wspotpracg. Osoby takie dynamizuja proces
intensywnej wymiany wiedzy w eksploracyjnej fazie przedsiewziecia biznesowego®,

w zwiazku z czym sa szczeg6lnie predysponowane do pracy przy projekcie wirtualnym.

Trojsktadnikowy model wirtualnej inteligencji emocjonalnej

Zaskakujaco mato prac naukowych poswigcono wirtualnej inteligencji emocjonalnej,
ktéra odgrywa niezwykle istotna rol¢ w procesie miedzyludzkiej komunikacji za pomoca
technologii ICT. Istniejace definicje wirtualnej inteligencji emocjonalnej niewiele méwia o jej
strukturze. OkreSlaja ja jedynie funkcjonalnie. Tworca pojgcia wirtualnej inteligencji
emocjonalnej, Rossi de Mio, twierdzi, ze dzigki niej zespoty wirtualne swiadome sq emocji
oraz zdolne sq do ich regulowania zarowno wewnqtrz, jak i na zewnqtrz osoby. Regulacja ta
zachodzi poprzez kanaty wirtualne i w wirtualnej przestrzeni®

Zdaniem autor6w niniejszego opracowania podobne ujgcia sa niewystarczajace.
Powinny one zosta¢ wzbogacone o elementy strukturalne, w tym przede wszystkim o korelaty
osobowosciowe tej formy inteligencji. W zwiazku z tym chcieliby oni zaproponowac inne,
strukturalne rozumienie wirtualnej inteligencji emocjonalnej. Odpowiedni model

konceptualny przedstawia rysunek 1.

4w, Grudzewski, 1. Hejduk, A. Sankowska, M. Wantuchowicz, Zarzqdzanie zaufaniem w organizacjach
wirtualnych, Difin, Warszawa 2007; S. Harryson, Know-who Based Entrepreneurship: From Knowledge
Creation to Business Implementation, Edward Elgar, Cheltenham 2006.

*2'S. Harryson, dz. cyt.

# R. Rossi de Mio, dz. cyt., s. 1129.



Rysunek 1. Model konceptualny wirtualngj inteligencji emocjonalnegj

Poziom globalny wg Sternberga

Inklinacja liberalna Sternberga
inacjatl wo 9 Rozwigzywanie problemoéw

Wewnatrzsterownosé Tolerancja niepewnosci

Motywacja Zaufanie

Orientacja kooperacyjna

Zakres zewnetrzny wg Sternberga

Zrédto: opracowanie wtasne

Zdaniem autorow wirtualna inteligencja emocjonalna to zdolno$¢ do poznawczej
1 emocjonalnej adaptacji do warunkéw migdzyludzkiej wspdtpracy w Ssrodowisku sieci.
Osobowosciowymi korelatami (podmiotowymi cechami towarzyszacymi) tej formy
inteligencji sa: poznawcza i emocjonalna tolerancja niepewnosci®*, , wewnatrzsterowno$¢™

. . .4
oraz orientacja kooperacyjna*®,

“M. Workman, W. Kahnweiler, W. Bommer, dz. cyt.
BH. Sek, J. Brzezinski, W. Domachowski, S. Kowalik, W. Poznaniak, dz. cyt.
% Podrozdziat: Marginalizacja modelowania spotecznego.



Zarysowana tu koncepcja moze by¢ interpretowana z perspektywy teorii stylow
poznawczych R. Sternberga47. Zauwazmy, ze tolerancja niepewnosci jest podstawowym
sktadnikiem globalnego stylu myslenia (opisanego przez owego badacza). Czlowiek
preferujacy globalny poziom rozwiazywania probleméw dobrze radzi sobie w sytuacjach
niedookreslonych, wieloznacznych, a wigc ubogich w informacje. Twoérczo przeksztatca
1 kategoryzuje dostgpne mu dane, czgsto dochodzac do oryginalnych i niestandardowych
rozwiazan. W przeciwienstwie do ,,globalistow”, osoby o ,,nastawieniu lokalnym” wymagaja
spoéjnej i petnej informacji, ktéra obfituje w wiele szczeg6tow.

Sternberg wprowadza takze wymiar konserwatywne] lub liberalnej inklinacji
poznawczej. ,,Konserwatysci” preferuja zatem wzorce dane z zewnatrz, wola dostosowywac
si¢ do panujacych procedur, zasad czy struktur. ,Liberalowie” natomiast tworza nowe
struktury, nie dostosowujac si¢ biernie do srodowiska, w ktérym dziataja, lecz pomystowo je
modyfikujac. Ich kreatywnos¢ oraz poszukiwanie nowosci wynikaja z silnej wewngtrznej
motywacji wzrostowe;j.

Trzecim i1 ostatnim wymiarem postulowanym przez Sternberga jest ,,zakres”. Osoba
o0 ,,zakresie zewnetrznym” preferuje konsultacje z innymi, wspdlne rozwiazywanie
probleméw. Chgtnie dzieli sig¢ ze wspdtpracownikami swoja wiedza oraz watpliwosciami. Jest
otwarta na uwagi innych oraz ciekawa ich zdania. Wydaje si¢ wigc, Zze osoby przejawiajace
taki styl poznawczy predzej nawiazuja relacje oparte na zaufaniu. Osoby o ,zakresie
wewnetrznym” uznaja natomiast wspotprace z innymi jako czynnik, ktéry jedynie zaktdca

proces podejmowania decyzji, a takze utrudnia osiaggnigcie zamierzonego celu.

Podsumowanie or az dalsze pytania badawcze

Niniejsza praca wzbogaca literaturg¢ z zakresu zarzadzania wiedza oraz zarzadzania
projektami o pojgcie strukturalnego modelu wirtualnej inteligencji emocjonalnej. Zdaniem
autorow, ta forma inteligencji pozwala pokona¢ wiele trudno$ci zwiazanych z realizacja
przedsigwzigcia w Srodowisku wirtualnym.

Opracowanie to ma charakter teoretyczny. Wymaga uzupetnienia o odpowiednie
narz¢dzia pomiarowe, ktére pozwolityby diagnozowa¢ ludzkie predyspozycje do pracy przy

projekcie wirtualnym.

7 R.J. Sternberg, Thinking Styles, Cambridge University Press, Nowy Jork 1997.
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