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Kompetencje przyszlosci
cztonkow zespolow wirtualnych

Streszczenie

CEL NAUKOWY: Podstawowym celem niniejszego artykutu byta iden-
tyfikacja i analiza kompetencji przysztosci w kontekscie cztonkéw zespotow
wirtualnych.

PROBLEM I METODY BADAWCZE: Do zidentyfikowania kompetencji
4.0 pracownikéw zespotéw wirtualnych postuzono sie metoda desk research
oparta na analizie dostepnych danych zrédlowych. Praca ma charakter teore-
tycznej analizy, ktdra pozwoli na okreslenie kompetencji, jakie beda kluczowe
w skutecznym zespole wirtualnym.

PROCES WYWODU: Artykut sktada sie z trzech czesci. W pierwszej scharak-
teryzowany zostaje fenomen zespotu wirtualnego, a w drugiej i trzeciej czesci, na
podstawie charakterystyki kompetencji pracownikow przysztosci w zespotach
wirtualnych i ich analizy, wskazano czynniki tworzenia skutecznych zespotow.

WYNIKI ANALIZY NAUKOWE]: Zasadniczym wnioskiem ptynacym
z przedstawionej analizy jest to, Ze pracownik tworzacy zespot wirtualny po-
winien odznaczac¢ sie nie tylko kompetencjami zawodowymi, lecz réwniez
kompetencjami , migkkimi”, ktére wchodza w sktad kompetencji kluczowych
w przysztosci. Podstawowym czynnikiem skutecznosci zespoldw wirtualnych
jest wspolny cel, ktérego realizacja mozliwa jest dzigki zdeterminowanym pra-
cownikom o okreslonym profilu kompetencyjnym.

WNIOSKI,INNOWACJE,REKOMENDAC]JE: W tekscie przedstawiono
kompetencje przysztosci kluczowe dla pracownikow zespoléw wirtualnych.
Ich analiza pozwolita na wskazanie czynnikéw warunkujacych tworzenie
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skutecznych zespotéw. Artykut moze by¢ pomocny w refleksji nad modelem
kompetencyjnym pracownika przysztosci. W celu wnikliwego poznania niniej-
szej problematyki nalezy podja¢ pogtebione badania.

SLOWA KLUCZOWE:
kompetencje przysztosci, zespot wirtualny, skutecznos¢,
zarzadzanie zespotem

Abstract

COMPETENCIES FOR THE FUTURE MEMBERS
OF VIRTUAL TEAMS

RESEARCH OBJECTIVE: The main goal of this article was to identify and
analyze the competences of the future in the context of virtual team members.

THE RESEARCH PROBLEM AND METHODS: The desk research method
based on the analysis of available source data was used to identify 4.0 compe-
tencies of virtual team employees. The work is a theoretical analysis that will
allow you to define the competences that will be key in an effective virtual team.

THE PROCESS OF ARGUMENTATION: The article consists of three parts. The
first of them characterizes the phenomenon of a virtual ensemble. In the second
and third part of the work, the competencies of future employees in virtual
teams are characterized and the factors of creating effective teams are indicated.

RESEARCH RESULTS: The main conclusion of the presented analysis is that
an employee creating a virtual team should be characterized not only by profes-
sional competences, but also by “soft” competences, which are included in the
key competences in the future. The basic factor of the effectiveness of virtual
teams is a common goal, the implementation of which is possible thanks to
determined employees with a specific competency profile.

CONCLUSIONS, INNOVATIONS AND RECOMMENDATIONS: The text
presents key competences of the future for employees of virtual teams. Their
analysis made it possible to identify the factors conditioning the creation of
effective teams. The article may be used to reflect on the competency model
of the employee of the future. In order to get to know these issues in-depth, it is
necessary to undertake in-depth research.

KEYWORDS:
competences for the future, virtual team, effectiveness,
team management
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WSTEP

Czwarta rewolucja przemystowa spowodowata, ze zaktady przemy-
stowe funkcjonujq inaczej, jak rowniez zmianom ulega profil kom-
petencyjny pracownikow. Rewolucja 4.0 stawia szerokie wyzwa-
nia wielu organizacjom i funkcjonujacym w nich zespotom, w tym
réowniez zespotom wirtualnym. Dynamiczny postep technologiczny
przyczynia sie do powstawania nowych zawoddw i form wspdtpracy
w organizacjach, kreujac przy tym potrzebe nowych kompetengji.
Wraz ze zmiang srodowiska pracy i zadan, ktore majg by¢ wykony-
wane przez pracownikdw, wymagane umiejetnosci beda si¢ zmie-
niaé. Te nowe zestawy umiejetnosci nie zastapia juz istniejacych,
lecz beda wymagane jako dodatek do umiejetnosci, ktore sa wazne
obecnie. Wspolczesne firmy powinny w sposob aktywny reagowac
na wyzwania i potrzeby rynku poprzez zaciesnianie wspodtpracy
i rozwoj nowych kompetencji swoich pracownikow.

Artykut sktada sie z trzech czesci i dotyczy problematyki wspot-
pracy wirtualnej, ktéra wymaga od cztonkoéw tworzacych zespdt,
a takze od jego lidera, szczegolnych kompetencji. Pierwsza czes¢
artykutu poswiecona zostala charakterystyce zespotéw wirtualnych.
W drugiej skoncentrowano si¢ na cechach oraz umiejetnosciach czton-
kéw zespotu wirtualnego, ktore sa niezbedne, aby skutecznie realizo-
watl zalozone cele. Natomiast w trzeciej czesci opracowania ukazano
czynniki warunkujace tworzenie skutecznych zespotéw wirtualnych.
Artykut konczy podsumowanie zawierajace synteze prowadzonych
analiz i wnioski prognozujace dla zespotéw wirtualnych.

ZESPOLY WIRTUALNE WE WSPOLCZESNYCH
ORGANIZACJACH

Zespoly sa podstawowa jednostka w strukturze organizacji. Mia-
nem zespotu okresli¢ mozna grupe ludzi, ktérzy wspotdziatajg ze
soba w celu zrealizowania wczesniej wyznaczonego celu. Jezeli taka
grupa osob funkcjonuje w pewnej fizycznej odlegtosci, a jej proces
komunikowania si¢ nastepuje za posrednictwem technologii telein-
formatycznych, to mozna nazwac ja zespotem wirtualnym (Rogalska,
Hejducki 2005). Zespoty wirtualne oferuja w pewnym zakresie forme
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elastycznego wykonywania pracy. Stopien sformalizowania oraz
okres funkcjonowania zespotéw tego typu moze by¢ rézny. Zespot
jest tworzony zazwyczaj w celu realizacji okreslonego projektu i jego
struktura rozwigzywana jest po jego ukonczeniu, jednakze powstaja
rowniez zespoly niemajace ograniczen czasowych w funkcjonowa-
niu. We wspotczesnej konkurencyjnej gospodarce przedsiebiorstwa
tworza zespoly wirtualne, w ktérych sktad wchodzi grupa starannie
dobranych cztonkdw, szybko reagujacych na zmieniajace sie¢ srodo-
wiska biznesowe (Kankanhalli, Tan i Wei, 2007, s. 237). Stanowi to
dla organizacji pewien rodzaj przewagi konkurencyjnej. Rozwigza-
nia technologiczne XXI wieku umozliwity zespolom przejscie poza
sytuacje bezposrednie do spotkan o charakterze wirtualnym, w for-
mie telekonferengji i wirtualnych konferencji. Mozna zauwazy¢, ze
praktyka budowania zespotéw wirtualnych zyskuje na popularnosci
w duzych miedzynarodowych korporacjach.

Formowanie zespotow wirtualnych jest poktosiem spoteczenstwa
informacyjnego, zwanego rowniez wirtualnym, sieciowym czy tez
medialnym. W rozumieniu potocznym stowo ,wirtualny” oznacza
cos, co nie funkcjonuje w $wiecie rzeczywistym. Pojecie , wirtualny”
coraz czesciej mozna spotkac¢ w okresleniach wielu czynnosci i przed-
miotow: wirtualna rzeczywisto$¢, wirtualny pienigdz, wirtualna pa-
miecé, wirtualne transakgje, a takze wirtualna organizacja i wirtualne
zespoty. Zespoly wirtualne sa zespotami najnowszej generacji, rozwi-
jajacymi sie w dynamicznym tempie oraz stwarzajacymi nowe mozli-
wosci dziatania w warunkach informatyzagji i globalizacji (Grajewski,
2007, s. 90-91). W szerszym rozumieniu zespolem wirtualnym jest

zespot, ktory posiada jasno zdefiniowany ilaczacy wszystkich czton-
kéw zespotu cel; posiada kompetencje potrzebne do realizacji tego
celu; jego cztonkowie wspdtpracuja ze soba, aby osiagnac cel; zde-
finiowane sa role czlonkow zespotu oraz zasady wzajemnej wspodt-
pracy, jednak zespot wirtualny charakteryzuje dodatkowo brak jed-
nej lokalizacji, w ktdrej pracuje zespot; wykorzystanie komunikacji
elektronicznej do codziennej wspotpracy; rozny styl pracy cztonkdéw
zespotu wirtualnego; brak bezposredniego kontaktu pomiedzy czton-
kami zespotu wirtualnego (Encyklopedia zarzqdzania).

Kluczowe znaczenie w pracy zespolu tego typu maja relacje miedzy
jego cztonkami, ktore powinny by¢ oparte na wzajemnym zaufaniu
i wspodtpracy (Gutner, Kolbe i Boos, 2007, s. 11).
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Wyniki badania ,,The Challenges of Working in Virtual Teams”
72010 roku z udziatem reprezentantéw organizacji pochodzacych z 77
krajow pokazuja, Ze 80% respondentéw deklaruje uczestnictwo w wir-
tualnych zespotach, 63% wskazuje, iz potowa ich zespotéw znajdowata
sie poza krajem macierzystym, a 64% badanych o0séb uznaje zespdl,
w ktorym aktualnie pracuje za wirtualny. Formowanie zespotow wir-
tualnych niesie za sobg korzysci dotyczace mozliwosci pozyskania
najlepszych specjalistow w danej dziedzinie oraz obnizenia wydatkéw
wynikajacych m.in. z oplat za energie czy tez z wyjazdow stuzbo-
wych. Nietatwym do spelnienia wyzwaniem dla lideréw zespotow
wirtualnych jest kierowanie rozproszona grupa ludzi i dbanie o to,
by ich praca przynosita oczekiwane rezultaty. Do stworzenia zespotu
rozproszonego po $wiecie szczegodlnie istotne jest posiadanie dobrej
jakosci narzedzi i kontrola w zakresie bezpieczenstwem informacji.

KOMPETENCJE PRACOWNIKOW PRZYSZEOSCI

Pojecie , kompetencje przysztosci” jest naturalnie kojarzone z moz-
liwymi do przewidzenia kierunkami zmian cywilizacyjnych, ktére
beda zwiazane ze wszystkimi sferami zycia czlowieka. Ich progno-
zowanie odbywa si¢ na podstawie analiz dynamiki rozwoju wybra-
nych kierunkéw techniki i technologii, obserwowanych na przyktad
w ostatnim dziesiecioleciu. Technologia i postep w dziedzinie pro-
dukgji i ustug sktaniaja do rozwazan na temat niezbednych kompe-
tencji pracownikéw rozpatrywanych w perspektywie kilkunastu lat.
Kompetencje mozna rozumiec jako

podstawowe cechy danej osoby, ktdre wykazujg zwiazek przyczyno-
wo skutkowy z (mierzona w oparciu o okreslone kryteria), efektyw-
noscia pracy i ponadprzecietnymi jej wynikami, osiaganymi w trak-
cie realizacji okre$lonego zadania lub tez w danej sytuacji (Spencer
i Spencer, 1993, s. 9).

Legitymowanie si¢ okreslonym zestawem kompetencji oznacza, ze
czlowiek potrafi posiadane umiejetnosci wykorzysta¢ w dziataniu,
w konkretnych sytuacjach.

W kontekscie kompetencji przysztosci warto wskaza¢ na po-
zytywne cechy dobrego pracownika wirtualnego zespotu zawarte
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w raporcie ,The Challenges of Working in Virtual Teams”. Wspot-
cze$nie pozadanymi cechami wsrdd cztonkoéw zespotéw wirtualnych
sq: chec¢ dzielenia si¢ informacjami (18%), aktywne zaangazowanie
(17%), wspdtpraca (17%), zorganizowanie (14%), posiadanie dobrych
umiejetnosci spotecznych (13%), udzielanie przydatnych informagji
zwrotnych (11%) oraz oferowanie pomocy kolegom z druzyny, ze-
spotu (10%).

Kluczowe dla efektywnego wirtualnego wspdtdziatania osobiste
kompetencje, takie jak: autonomia w dziataniu, otwarto$¢ na rézno-
rodnos¢, elastycznosé, zdolnos¢ zaufania, tatwos¢ postugiwania sie
komputerem i umiejetnos¢ zarzadzania wlasnym czasem (Urquhart,
2009). Keith Ferrazzi (2014) odnosi sie¢ do inteligencji emocjonalnej
i wskazuje, ze powinna towarzyszy¢ umiejetnosci radzenia sobie z sy-
tuacja chaosu, ktora jest wysoce prawdopodobna podczas wirtualnej
wspolpracy. Istotne znaczenie ma réwniez otwarto$¢ na roznorodnos¢
i kompetencje zwigzane z dzieleniem si¢ wiedzg miedzy cztonkami
zespotu (Hilarowicz, Pollak, 2010). Zdaniem Dusana Markovica i wsp.
(2015) pracownicy zaangazowani w wirtualng wspotprace powinni
wyrdzniac si¢ w obszarze pieciu obszarow kompetencji zwigzanych z:

a) wiedza merytoryczna,

b) funkcjonalna elastycznoscia (gotowoscia do reagowania na
pojawiajace si¢ wyzwania dzigki umiejetnosci szybkiego
przyswajania nowej wiedzy),

¢) zdolnoscia tworzenia i zarzadzania innowacjami,

d) wysoka mobilizacja do wykorzystania kapitatu ludzkiego,

e) orientacja miedzynarodowa.

Najbardziej rozbudowana liste kompetencji 4.0 mozna znalez¢ w ra-
porcie , Future Work Skills 2020”7, przygotowanym przez amerykan-
ski Institute for the Future, zlokalizowany w Palo Alto w Kalifornii.
Amerykanski raport , Future Work Skills 2020” analizuje umiejetno-
$ci zawodowe — bieglosci i umiejetnosci wymagane w réznych zawo-
dach i warunkach pracy. W raporcie tym wyszczegodlniono dziesiec¢
kluczowych kompetencji waznych w 2020 roku:

1. Odkrywanie sensu i nadawanie znaczenia: zdolnos¢ do

okreslania glebszego sensu lub znaczenia tego, cojest wyrazane;

2. Inteligencja spoteczna: zdolno$¢ do nawiazywania relacji

z innymi w gleboki i bezposredni sposdéb, umiejetnos¢
wyczuwania i stymulowania reakgji i pozadanych interakcji;
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3. Niekonwencjonalne i adaptacyjne myslenie: biegltos¢
w mysleniu i znajdowaniu rozwigzan i odpowiedzi,
wykraczajace poza utartg rutyne i schematy;

4. Kompetencje miedzykulturowe: umiejetnos¢ dziatania
w réznych srodowiskach kulturowych;

5. Myslenie obliczeniowe: umiejetnos¢ przekladania ogromnych
iloci danych na abstrakcyjne pojecia i umiejetno$¢ wyciagania
wnioskow na nich opartych;

6. Umiejetnosci korzystania z nowych medidw: zdolnos¢
krytycznej oceny i opracowywania tresci z wykorzystaniem
nowych form medialnych oraz wykorzystywanie tych
mediéw do komunikacji;

7. Transdyscyplinarno$¢é: znajomosc¢ i umiejetnos$¢ rozumienia
pojec¢ z réznych dyscyplin;

8. Myslenie projektowe: umiejetnos¢ przedstawiania
i opracowywania zadan i procedur w taki sposob, aby
osiagnac¢ pozadane efekty;

9. Zarzadzanie obcigzeniem kognitywnym: zdolnos¢ do
rozrozniania i filtrowania informacji pod katem wazkosci
oraz rozumienia jak zmaksymalizowa¢ funkcjonowanie
kognitywne, wykorzystujac roznorodne narzedzia i techniki;

10. Wirtualna wspodlpraca: zdolnos¢ do wydajnej pracy,
zaangazowania i wykazywania obecnosci jako cztonek
wirtualnego zespotu.

Zdaniem autoréw ,, Raportu HR 2020 — Kompetencje przysztosci”
do 2030 roku wzro$nie gwattownie — az o0 24% — zapotrzebowanie na
umiejetnosci spoteczne i emocjonalne, w tym podejmowanie inicja-
tywy i przywddztwa. Dane zaprezentowane w raporcie wskazuja,
ze warto inwestowa¢ w kompetencje spoteczne (do 2030 r. na euro-
pejskim rynku pracy popyt na nie wzrosnie o 22%), kompetencje po-
znawcze (popyt nanie wzrosnie o 14%) oraz kompetencje techniczne
i cyfrowe (popyt na nie wzrosnie o 65%).

W celu przygotowania si¢ na jutrzejszy swiat pracy w brytyjskim
raporcie ,Research and analysis. The future of work: jobs and skills in
2030” wskazano kluczowe obszary do rozwazenia przez pracodaw-
cOdw, osoby fizyczne, dostawcow ustug edukacyjnych i decydentow.
Pierwszoplanowe znaczenie dla rozwoju nowych modeli kompe-
tencji zawodowych, ktére w przysztosci nalezy wigzac¢ z metodami
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ich doskonalenia, ma znajomos¢ ekspertyz dotyczacych kierunkow
znaczenia roznych kompetencji na rynku pracy (Rakowska, Cicho-
rzewska, 2016, s. 872).

Prognozuje sig, ze do 2022 roku ponad potowa obecnej sily robo-
czej bedzie potrzebowac indywidualnych kurséw szkoleniowych,
aby poprawic istniejace umiejetnosci lub zdoby¢ nowe (Sestili, 2020).
Wigkszo$¢ firm (35%) przewiduje szkolenia trwajace do szesciu mie-
siecy, a 19% planuje kursy trwajace rok lub dtuzej. Aby zachowac
konkurencyjno$¢ na rynku globalnym, firmy zaczynaja promowac
kulture szkolen i doradztwa zawodowego dla swoich pracowni-
kéw, zapewniajac mozliwosci studiowania i rozwoju zawodowego.
Pracownicy stana przed nowymi wyzwaniami i beda petic¢ w przy-
szlosci bardziej wymagajace role. Oprocz umiejetnosci twardych
przemyst 4.0 bedzie wymagat takze tzw. umiejetnosci miekkich.
Firmy nie potrzebuja juz tylko dobrych programistéw, inzynierow
czy pracownikow IT. Coraz bardziej wymagaja umiejetnosci komu-
nikacyjnych, negocjacyjnych, przywodczych, zarzadzania i zdolnosci
adaptacyjnych. Umiejetnosci te sa przekrojowe w réznych profilach
zawodowych: 65% firm planujacych zatrudnienie w branzy IT twier-
dzi, ze wymagaja roznych umiejetnosci migkkich, z ktorych najwaz-
niejsza jest komunikacja. Dane wskazuja, Ze do 2030 roku popyt na
przekrojowe umiejetnosci miekkie wzrosnie w Europie we wszyst-
kich sektorach o 22% (Sestili, 2020). Z biegiem czasu kluczowe beda
miedzy innymi umiejetnosci zarzadzania rozproszonym zespotem
pracownikow, a takze ich odpowiednie motywowanie i budowanie
identyfikacji z wykonywanym zadaniem.

Ze wzgledu na coraz wigeksze zagrozenie uzaleznieniem sie¢ od
technologii informatycznych oraz od szybkiego dostepu do informa-
qji, bezpieczenstwo w tym zakresie staje si¢ w organizacjach istotnym
elementem strategicznej analizy ryzyka (Stefaniuk, 2016, s. 53-54). Jest
to szczegdlnie istotne w organizacjach wirtualnych, gdyz ze wzgledu
na swa zalezno$¢ od technologii teleinformatycznych zespoty te sa
bardziej podatne na zakldcenia dostepnosci informacji oraz trudnosci
dotyczace ich racjonalnego przetwarzania. Zatem istotng kompe-
tencjq przysztosci jest rowniez umiejetnosc krytycznego i selektyw-
nego odbioru tresci wirtualnych. Jednym z priorytetowych zadan
firm powinno by¢ rozwijanie u pracownikéw kompetencji z zakresu
cyberbezpieczenistwa, przydatnych w ograniczaniu cyberzagrozenia



Kompetencje przysztosci cztonkdw zespotéw wirtualnych

w zwiazku z wprowadzaniem nowych technologii informatycznych
i cyfrowych, ktore coraz czesciej narazaja firmy na cyberataki. Umie-
jetnos¢ radzenia sobie z konfliktami, wysoki poziom zaawansowania
w uzytkowaniu technologii oraz wielozadaniowos$¢ to kompetencje
uzupelniajace wizerunek pracownika zespotu wirtualnego.

Cztonkowie wirtualnych zespotéw musza by¢ dobrzy w wyszuki-
waniu takich srodowisk, w ktérych promowana jest wydajnosc oraz
dobre samopoczucie. Spotecznos¢, ktora oferuje , aspekt towarzyski”,
moze pomagac zniwelowac problem izolacji, wynikajacy z braku
dostepu do jakiegos odpowiednika pokoju socjalnego lub innego
miejsca, w ktérym pracownicy moga sie towarzysko spotykac. Ta-
kim miejscem moze by¢ fizyczna wspolna przestrzen co-workingowa,
jednak moze ona by¢ tez wirtualna.

TWORZENIE SKUTECZNYCH ZESPOLOW
WIRTUALNYCH

W tej czesci artykulu przedstawione zostang czynniki warunkujace
tworzenie skutecznych zespotéw wirtualnych. Wedtug Petera Ivano-
va zespot wirtualny poréwna¢ mozna do budowy atomu, w ktoérego
centrum znajduje si¢ jadro, ktére okrazaja rézne czastki przyciggane
i utrzymywane na orbicie dzigki grawitacji. Jego zdaniem w

zespole wirtualnym, podobnie jak w atomie, musi wystepowac przy-
ciaganie, ktdre bedzie go spajac¢ i niwelowad dystans miedzy jego
czlonkami. Grawitacja, ktéra zbliza wspdtpracownikéw zespotu, sg
determinagja i cel dziatania. To wlasnie jest to, co inspiruje i moty-
wuje wszystkich do osiagania najlepszych wynikow. Kazdy cztonek
zespotu jest przyciagany i utrzymywany przez ten rdzen. (Ivanov,
2018, s. 13)

Tym rdzeniem w zespole wirtualnym jest wspolny cel, dzieki
ktoremu kazdy pracownik moze realizowac powierzone mu zadania
i rozwijac sie. W tabeli 1. zaprezentowano czynniki warunkujace
skuteczne tworzenie zespoléw wirtualnych.
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Tabela 1
Czynniki warunkujqce skuteczne tworzenie zespotow wirtualnych
Czynnik Objasnienie
Kooperacja Zrdznicowanie geograficzne i kulturowe cztonkéw wirtualnych
grup o réznym zespoldw moze stanowic¢ czynnik budujacy ich site i innowa-
pochodzeniu cyjno$¢, gdy odpowiednio zostana spozytkowane ich mocne
strony. W przypadku duzej odleglosci geograficznej, ktéra dzieli
cztonkéw zespotu, korzystna sytuacja jest, aby wspdtpracownicy
znali si¢ osobiscie i budowali zaufanie miedzy soba.
Wspolny cel Zespot wirtualny powinien mie¢ zatozone wspdlne cele, ktorych

efektywna realizacja jest mozliwa poprzez przydzielenie kazde-
mu pracownikowi celu indywidualnego, za ktérego pomyslne
wykonanie bedzie on odpowiedzialny. Cel indywidualny powi-
nien by¢ jasno okreslony i spdjny z celami nadrzednymi. Cele
w miare mozliwosci powinny by¢ opracowane we wspotpracy
z zespotem. Wazne jest dobranie odpowiednich ludzi do realizacji
poszczegdlnych celow.

Skuteczna kultura
zespotu

Sprzyja niwelowaniu dystansu geograficznego i emocjonalnego
miedzy cztonkami zespotu.

Rola lidera zespotu
wirtualnego

Polega ona na motywowaniu cztonkéw zespolu do zaangazo-
wania sie i wlozenia wysitku w realizacje jego celu. Lider dba
o relacje miedzy cztonkami zespotu, dostrzega ich cechy i indy-
widualny potencjat. Planuje rozmowy osobiste z cztonkami ze-
spotu. Regularnie analizuje z grupa proces dochodzenia do celu.

Przejrzysta
komunikacja
i dobér narzedzi

Dla zapewnienia sp6jnosci zespotu niezbedne sg spotkania , twa-
rza w twarz” zwlaszcza na poczatku wspolpracy, przekazywa-
nie informagji zwrotnych, a takze regularna i uporzadkowana

mocnych stron
czlonkow zespotu

cyfrowych komunikacja online. Nalezy uwzgledni¢ strefy czasowe i ustala¢
dogodne terminy dla zaangazowanych stron. Nalezy tez ograni-
czy¢ do minimum liczbe aplikacji dla okreslonych zadan.
Struktura Wyzwaniem jest stworzenie odpowiedniego srodowiska wspot-
wspotpracy pracy, znalezienie najlepszych wykonawcow oraz zainteresowa-
nie ich innowacyjnym pomystem i przekonanie do misji.
Wprowadzanie Gdy pracownicy znaja sie osobiscie, maja wieksza $wiadomosé
relacji na poziomie | réznic wystepujacych miedzy nimi i buduja zaufanie.
osobistym
Poznawanie Przydzielanie zadan cztonkom zespotu powinno wpisywac sie

w ich mocne strony.

i ludzkiej pasji

Dostrzeganie Istotne jest nagradzanie adekwatne do osiagnietego wyniku
wyjatkowych W sposob atrakcyjny dla cztonkéw zespotu.

dziatan

Polaczenie Wazne jest zarzadzanie zasobami w réznych formach. Korzysta-
technologii nie z cyfrowej technologii powinno by¢ potaczone zaangazowa-

niem ludzi i checia dzielenia sie swoja wiedza z innymi.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie P. Ivanov, Moc wirtualnych zespotéw,
PWN, Warszawa 2018.




Kompetencje przysztosci cztonkdw zespotéw wirtualnych

Agnieszka Herdan i Magdalena Stuss (2005) omawiajac czynniki
sukcesu wirtualnej organizacji, proponuja dobdr pracownikéw cechu-
jacych si¢ zaangazowaniem, samodzielnoscia, zarzadzaniem wiasnym
czasem, otwartoscia, dyscypling, gotowoscia na zmiany i umiejetnoscia
wspolzarzadzania organizacjq. Skutecznie zespoly wirtualne moga
dynamicznie reagowac na zmiany i odpowiadac na pojawiajace si¢
w otoczeniu nowe trendy i mozliwosci. Podczas realizacji projektu
w zespole wirtualnym nalezy starac si¢ dazy¢ do porozumienia. Po-
mocnie okazac si¢ moga specjalistyczne szkolenia i warsztaty poswie-
cone ustalaniu wspdlnej strategii dziatania i okreslania celow.

PODSUMOWANIE

W zakonczeniu nalezy stwierdzi¢, ze wspodtczesne firmy coraz cze-
Sciej wykorzystuja nowoczesne technologie, co generuje powstawa-
nie nowych miejsc pracy i nowych form wspdtdziatania z otoczeniem
zewnetrznym. W dobie przemystu 4.0 niezbedne jest legitymowanie
sie specyficznym zestawem kompetengji, ktére powinny wyrdzniac
pracownikéw aspirujacych do miana skutecznych dla rozwoju orga-
nizacji. Wazna jest rOwniez gotowos¢ do zmiany charakteru swojej
pracy, przebranzowienia si¢ oraz ustawicznego zdobywania nowych
kompetencji, gdyz obecnie mozna zaobserwowac zanikanie wielu
spegjalistycznych zawoddw i powstawanie catkiem nowych. Postep
technologiczny powoduje, ze produkowane sa coraz to nowsze na-
rzedzia pozwalajace na bardziej efektywne wykonywanie pracy lub
nawet w pewnym stopniu wyreczajace z niej ludzi. W tym aspekcie
kluczowa kompetencja jest umiejetnos¢ organizacji pracy oraz wspot-
pracy z innymi ludzmi w wielu réznych obszarach.
Wykorzystywanie nowoczesnych technologii cyfrowych powodu-
je, iz pojawiaja sie coraz wigksze mozliwosci tworzenia wirtualnych
zespoldw o zasiegu miedzynarodowym. Prognozuje sig, ze wirtualne
zespoty, ptaskie hierarchie i naturalne przywédztwo beda norma
w przysztosci, co bedzie prowadzi¢ do osiagania lepszych i szybszych
efektdw, niz moze to obecnie zapewni¢ nawet najbardziej oddana
firma miejscowa (Ivanov, 2018, s. 44). Tymczasem rolg osob kieruja-
cych zespotami wirtualnymi jest wyznaczanie gléwnych celéw ze-
spotu i odpowiednie rozpoznanie kompetencji jego cztonkéw w celu
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przydzielenia im najbardziej odpowiadajacych zadan. Weryfikowa-
nie kompetencji powinno odbywac sie juz na etapie rekrutacji nowe-
go czlonka do zespotu. Dzigki temu mozna profesjonalnie uformowac
jego skiad, ale rowniez rozpozna¢ ewentualne luki kompetencyjne.
Zapotrzebowanie na kompetencje przysztosci zauwazalne jest
w wielu krajach, gdyz zachodzace zmiany powoduja ksztaltowanie
sie nowych, bardziej elastycznych rynkdw pracy. Zmianom ulega row-
niez sam charakter pracy, ktéra przybiera coraz bardziej wirtualne
i elastyczne formy (Rakowska, Sitko-Lutek, 2016, s. 174). W kontekscie
zespotow wirtualnych, w ktérych sktad wchodza wyselekcjonowani
specjalisci pracujacy nad okreslonym projektem, kompetencje zawo-
dowe sg warunkiem koniecznym dla zatrudnienia, lecz niewystar-
czajacym. Kluczowe, szczegolnie w pracy odbywajacej si¢ w glownej
mierze zdalnie, sa kompetencje ,, miekkie”. Osoby legitymujace si¢ nimi
maja wieksze szanse na zatrudnienie w zespotach tego typu. Warto
zauwazy¢, ze pracownicy cechujacy sie kompetencjami 4.0 wptywaja
korzystnie na tworzenie skutecznych zespotow wirtualnych.
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