20

GAZETA FINANSOWA 20 - 26 STYCZNIA 2023 R.

BIZNES RAPORT

EDUKACJA MENEDZERA

|

SPROSTAC WYZWANIOM DYNAMICZNIE
/MIENIAJACEGO SIE RYNKU,

czyli o kompetencjach, ktore musi posiada¢ wspolczesny menedzer

Cho¢ mineto ponad 30 lat od czas6w, gdy nasza
gospodarka ulegta transformacji, otwierajac

sie na kapitalizm, do dzis w niektorych firmach
mozemy spotkac przestarzaty i tradycyjny model

zarzadzania.

Natalia Tatarczuch

trener, Lauren Peso Polska

Gdyby spojrzcé wstecz i przyj-
rzed sie nie ty]e kompetencjom,
ile sposobom trakcowania swoich
podwiadnych, moglibys’my mie¢
wytpliwosci co do umicjetnosci
kierowniczych. Menedzer powi-
nien byc przede wszystkim profe-
sjonalistg, keory nie tylko potrafi
dobrze Wykonaé swoje obowiqzki,

ale takze w swoich zdolnosciach
komunikacyjnych zjcdnaé sobie
ludzi. To przywodca, keory dba
0 swoj zespol. To mentor, ktore-
mu zalezy na rozwoju pracow-
nikow. To ktos, z kogo inni chey
brac przyklad, keo jest inspiracjq.

Zmieniajgca si¢ rola menedzera
na przestrzeni lat. Tradycyjny
model menedzera

Przez ostatnie dzicsigciolccia obo-
wigzki, a takze misja menedzerska
przeszla duzg metamorfoze. Kiedy
w Polsce mieliémy do czynienia
z gospodarka centralnie plano-
wang, menedzerami byli najcze-
éciej sami dyrektorzy organizacji,
a takze kierownicy dzialéw, keorzy
odgr)wali najistotniejsza rolg. Na

szachownicy ﬁrmy, to przeloio—
ny by} niepodwaia]nym krolem,
natomiast  podwladni  zaledwie
pionkami, ktérZ)f mieli posiusznic
wykonac swoje obowiazki.r Pano-
walo przekonanie, ze podwladni
nie s3 w stanie sami sie zorgani-
zowaé, by wypei¢ powierzone
cele. Musieli bez stowa sprzeciwu
i z podporzgdkowaniem realizo-
wac polecenia kierownika, keory
posiadal autorytet, jednak nicko-
niecznie poprzez posiadane kwali-
ﬁkacjc, a raczej samo stanowisko.
Tradycyjny menedzer, stawiajgc sie
w roli niezaprzeczalnego speciali-
sty, nie tylko samodzielnie formu-
lowal cele, ale takze opracowywat
rozwigzania. Owczesne podcjécic
prezentowalo  duzg  niepropor-
cjonalnos¢ w relacjach pomiedzy
zarz%dzaj%cym, a pracownikiem,
co z pewnoscia przekladalo si¢ na
motywacje do wykonania obowizgz—
kéw. Od kierownika oczekiwano
bycia specjalistg w zespole i pono-
szenia Wszelkiej odpowicdzialnos'ci

za decyzje.2 To, na co warto zwro-
ci¢ uwage to umiejgtnos’ci selek-
tywnego przekazywania informacji
podwladnym. Gdy dochodzilo do
kryzysu, pracownicy nie byli o tym
informowani, a WIeCZ  przeciw-
nie — oklamywano ich, ze wszystko
jest w porzadku. Robiono to, aby
uniknzgc/ - jak szgdzono - zbgdncgo
niepokoju i zamieszania, co moglo-
by si¢ przefozyc na dodatkowe pro-
blemy np. strajki. To nic innego,
jak iluzja bezpieczenstwa, w jakicj
thkwiono przez lata.

Wspotczesny model menedzera

Kiedy w Polsce ZACZELO zakladaé
wlasnosci prywatne, réwniez w ob-
szarach  dzialalnosci firm  zaszly
zmiany. Nastgpilo bowiem odlgcze-
nie whasnosci firmy od zarzadzania,
dzigki czemu wylonﬂa si¢ catkiem
nowa i ekspercka pod wzgledem
zarzgdzania grupa profesjonalistow
zatrudniana przez whascicieli or-
ganizacji, co zwiastowalo znaczgce

zmiany. 3 W wyniku globalizacji,

wejscia do Unii Europejskiej, nie-
ustannego  rozZwoju techno]ogii,
zwigkszenia dostepu do wiedzy oraz
zwrocenie uwagi na pracownika,
nie jako pionka, od ktorego wyma-
ga sie postuszenstwa i podporzad-
kowania, a dostrzezenia w nim oso-
by z potencjalem, w ktorego warto
inwestowaé, zrozumiano, ze zwi(gk—
sza to jego motywacje i wydajnosc.4
Z.aczeto Skupiaé si¢ na atomizacji
pracownikéw, co poskutkowalo
wzrostem  oczekiwan  wzgledem
nich, a takze zaangazowania. Za-
czgto odchodzic od nieelastycznych
schematow organizacji, w wyniku
czego zaczgly powstawac’ nowe role
i warunki pracy. Obecnie firmy
oczekuj% od swoich pracownikéw
Wiqkszej samodzielnosci, keora nie-
podwazalnie tyczy si¢ z odpowie-
dzialnos’ci%, podczas gdy menedzer
jest skoncentrowany na pozostalych
zadaniach zwiqzanych z dzialalno-
scig organizacji. Podwladni muszg
7 . . . /
nauczyc si¢ sami rozwigzywac pew-
ne problcmy, co daj eim wi(;kszc po-
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czucie swobody, by rozwija¢ swoje
zdolnosci. Relacje miedzy mene-
dzerem, a podwladnymi staja sie
obecnie  bardziej demokratyczne,
anie autorytarne, jak to mialo miej-
sce w tradycyjnym modelu. 5 Dzis
wladza nie jest juz tak stabilna, jak
kiedys’. Wrecz przeciwnie — staje si¢
nietrwata i przejéciowzy tzn. kie-
dy juz zrealizuje si¢ okres'lony cel,
moze nastgpic przekierowanie wia-
dzy na inng osobe.6 Jest to tak zwa-
ny — empowerment, czyli dzielenie
si¢ swoja wladzg z podwladnymi
w formie m.in. delegowania, anga-
zowania w wazne zadania zwigzane
z podejmowaniem decyzji. To duzy
przelom W systemie ﬁmkcjonowa—
nia firmy oparty na zaufaniu, a mo-
wimy tutaj o uczestnictwie pracow-
nika w zarzadzaniu organizacjy. To
.. ;. .
sprawia, ze zaczyna czuc si¢ wazny
ima WiQkSZ% satysfakch 7 Wykony—
wanych obowigzkéw. Obecni me-
nedzerowie $3 MOCNO Zaangazowa-
ni w rozwoj swoich podwladnych,
stwarzajgc im okazj¢ i warunki do
poszerzania Wiedzy. 7

O znaczeniu rozwoju
kompetencji dzisiejszych
menedzeréw

7. racji ogromnej dynamiki dzisiej—
szego rynku, bardzo waznym jest
nieustanne zwigkszanie wiedzy
w kontekscie nowych procedur,
stylow zarzadzania. Wspolezesny
menedzer musi byé na biei%co
z tym, co dzicje si¢ na swiccie, by

by¢ jak najlepiej przygotowanym

%

Waznym elementem, na ktory warto zwrdécic
uwage, jest umiedzynarodowienie gospodarki. Co
to powoduje w Srodowisku menedzerow? Oto6z
tylko ci, ktorzy potrafig sie odnalez¢ w nowym
otoczeniu, sg otwarci na zmiany, posiadajac
tym samym wysokie zdolnosci komunikacyjne
m.in. w kontekscie znajomosci jezykow obcych,
nawigzywaniu nowych znajomosci i utrzymywaniu
ich, maja szanse na realny rozwoj i zawodowy
sukces w charakterze miedzynarodowym.

na pojawiajace  si¢ przeciwnoéci,
ktore moga zdezorganizowac’ funk-
cjonowanie ﬁrmy, do Czego zmu-
sita nas m.in. pandemia. Powinien
dostrzegac tez szansg w wyniku
tych zmian, uczesmiczyé w nich
i aktywizowaé swoich podwiad—
nych. Wdrazajac konkretne zmiany
W ﬁmkcjonowaniu organizacji, ma
szans¢ wykazac si¢ swoimi zdolno-
sciami komunikowania sig, ktore
bez wytpienia sa jednymi z najwaz-
niejszych umiejgtnosci mickkich.
Kompetencje, rozumiane jako 7a-
kres uprawnien i obowiazkow maja
bardzo wiele podzialéw. Do najbar-
dziej pospolitych nalezy podzial na
ompetencje miekkie, ktore maja
wydz’wiqk spo}eczny i skupiajq si¢
na umicjetnosciach komunikacyj-

nych, przywodezych oraz umiejet-

nosci twarde, keore dotycz% CZyStej
wiedzy np. kwalifikacje zawodowe
i s3 trakcowane, jako zasoby. Jed-
nak to kompetencje miqkkie s3
podstawowym  elementem w za-
rz:%dzzmiu innymi osobami. Zali-
czamy do nich zdolnosci szybkiego
podejmowania  decyzji, negocja-
cji, kreatywnos’ci, automotywacji,
analizy, inteligencji emocjonalnej,
zarzadzanie sobg w czasie, asertyw-
nosci, rozwigzywania problemow.
8 Wspolezesny menedzer potra-
fi skutecznie Wp}ywaé na rozwéj
w swoim srodowisku, inspirowac
pracownikow i wydobywac z nich
potencjal do ToZWOju kompetencji
mickkich poprzez m.in. coaching
i mentoring. ]ako przywédca po-
winien budowa¢  dobre  relacje
w zespole, wzmacnia¢ motywacije

i dodawa¢ energii do wspdlnej re-
alizacji celow.

Wspolezesny i (migdzy)
narodowy menedzer

Innym waznym clementem, na
ktéry warto zwrocic uwage, jest
umiqdzynarodowienie gospodar—
ki. Co to powoduje w srodowisku
menedzerow? Otéz tylko ci, keo-
rzy potrafig si¢ odnalez¢ w nowym
otoczeniu, $3 otwarci na zmiany,
posiadajqc tym samym Wysokie
zdolnosci - komunikacyjne  m.in.
w kontekscie znajomoéci jtzzyk(')w
obeych, nawigzywaniu  nowych
znajomos’ci i utrzymywaniu ich,
majq szans¢ na realny rozwéj iza-
wodowy sukces w charakterze mig-
dzynarodowym. To nie stanowisko
nadaje menedzerowi autorytet, jak
to bylo w tradycyjnym modelu.
Dzis potrzebni s3 profesjonalis'd,
przez duze P, keorzy potrafig od-
nalez¢ sic w réinorodnym srodo-
wisku, umiejg zarzadza¢ swoimi
emocjami i szybko si¢ uczy¢, do
Czego Zmusza nas dynamiczny Ty-
nek. Dzis dziala si¢ na szerszym,
miedzynarodowym polu oczekujac
tym samym umiethnos’ci pracy na
rynku globalnym, gdzie wylonig
si¢ umiethnoéci pracy w Zespole,
poszukiwanie  kreatywnych  roz-
wisczar'l, chqé uczenia si¢ nowosci
i wdrazanic ich oraz zarzadzanie
heterogenicznym zespolem w kre-
gach Wielokulturowych. 9 Bycie
menedzerem to ciggle doskonale-
nie zawodowe, wynikaj%ce Z ery

wiedzy i informacji, ktora niejako
zmusza do akrualizowania eduka-
cji. Dotyczy to nie tylko menedze-
ra, ale i pozostalych pracownikow,
kto’rzy bez szkolen i rozwoju nie
maja szans na awans oraz osiggnie-
cie lepszego poziomu w karierze.
A czymze jest wlasnie realizowa-
nie si¢ jak nie doskonaleniem sa-
mego sicbie? Czy nie tego wlasnie
powinnismy chcie¢? By¢ lepszym
sobg, by kiedys moc powiedzie:
zrobifem Wszystko, co cheiatem.
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Szanowni Panstwo!

Trendy w rozwoju menedzeréw zmieniaja sie nieustajaco.
To, co stanowi stan staty, to potrzeba nieustannej edu-
kacji. W jakiej formule powinna sie ona odbywac i jakich
obszarow dotyczyc? Wszystko zalezy od indywidualnych
potrzeb i preferencji menedzerow i organizacji, z ktérymi
wspotpracuja. MBA, studia podyplomowe, szkolenie, co-
aching, a moze mentoring? Wybor jest dzis szeroki.

NAJLEPSZE PROGRAMY MBA

EXECUTIVE MBA POZNAN-ATLANTA

Program Executive MBA  Poznan-
-Atlanta od ponad 25 lat  kompleksowo
i 7z sukcesem rozwija umiethnos’ci biz-
nesowe, analityczne i przywodeze liderow
biznesu. Dziala w oparciu o dhlgolctniz%
wspolprace z Georgia State University,
Atlantaijako jeden z pierwszych w Polsce
zdoby} prestizowsg akredytach AMBA (As-
sociation of MBAs). Program Master of Bu-
siness Administration Poznan-Atlanta jest

przeznaczony dla osob pragnacych wyko-
rzysta¢ swoje zawodowe doswiadczenie
do awansu na stanowiska kierownicze w
prywatnych i publicznych organizacjach
i instytucjach. \X/ykorzystuj%c odpowicd—
nie doswiadczenie (know-how), wiedze
i umiejetnosci uczestnikéw, program Ig-
czy je ze specjalistyczng wiedzg micdzy-
narodowego wydzialu uniwersyteckiego,
w celu wzmocnienia ogo'lnych umiejetno-

sci menedzerskich, dajgeych si¢ wykorzy-
sta¢ w konkurcncyjnymi dynamicznym
globalnym srodowisku biznesowym. Do
glownych celow programu nalezy umozli-
wienie jego uczestnikom rozwinigcia i zin-
tegrowania nastepujgcych umiejetnosci:
umiejetnosci analitycznych koniecznych w
procesic podejmowania decyzji, z uwzgled-
nieniem aspektéw lokalnych i globalnych,

oraz etnicznej i kulturalncj roznorodnosci,

Zapraszamy Panstwa do przesledzenia najciekawszych

w oczach Kolegium Redakcyjnego kierunkéw studiow MBA
i studidow podyplomowych. Gdzie i czego mozna sie na-
uczy¢? Dowiecie sie tego Panstwo nie tylko z zestawienia,
ale tez z tekstow przygotowanych przez zaproszonych na
nasze tamy ekspertow.
Inspirujacej lektury.

Redakcja

AKADEMIA EKONOMICZNA W POZNANIU

umiejetnosci oceny funkcjonowania orga-
nizacji i rozwijania metod ulcpszaj%cych jej
funkcjonowanie w mi¢dzynarodowym sro-
dowisku biznesowym, umiejetnosci inter-
personalnych stuzacych skutecznej pracy
zespolowej i stanowigcych fundament roz-
woju umiejetnosci przywodcezych, umie-
thnos’ci przywédczych niezqunych do
zwickszenia wydajnosci innych oraz do ge-
nerowania zmian i zarz%dzania zmianami.

MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION

Program studiow doktadnie odpowiada
programowi Distance MBA oferowa-
nemu przez Colorado State University
College of Business (USA), w keorym za-
jecia oparte sg glownie na interaktywnym
e—learningu. Zajqcia dydaktyczne prowa-

dzone bedyg wylgeznie w jezyku angiel-

skim. Program obejmuje piqé semestrow
zaje¢ w ciggu 21 miesigey. Poszezegdlne
przcdmioty Wyk}adanc s3 przez 8 lub 16
tygodni. Program zostal zaprojekcowany
dla 0sob pracujgcych zawodowo. Studia
przeznaczone s3 gléwnic dla kadry kie-
rowniczej oraz pracownikow, ktorzy chey

podnieéé kwa]if‘lkacje przez zdobycie naj-
nowszej wiedzy i umiejetnosci zarzadza-
nia przedsi¢cbiorstwem.

Absolwenci studiow podyplomowych Ma-
ster of Business Administration (MBA)
rozwing swoje umiethnoéci menedzer-
skie zarzadzania przedsi¢biorstwem. Za-

AKADEMIA GORNICZO-HUTNICZA W KRAKOWIE

poznaja sie 7arOwno z tradycyjnymi, jak
i najnowszymi koncepcjami i metodami
zarzadzania oraz zostana przygotowani do
podejmowania zlozonych decyzji w wa-
runkach niepewnosci i ryzyka z wykorzy-
staniem metod i narzqdzi wspomagaj %cvch
o
podejmowanie decyzji.

FIEIE TN KOZMINSKI MBA HR

Celem studiow jest dostarczenie stucha-
CZOM NOWOCZESNE] Wiedzy z szeroko ro-
zumianej dziedziny zarzadzania, ktora
stanowi podstawe do rozwoju prakeycz-

AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGO

nych umieje¢tnosci menedzerskich: ana-
lizy i metody rozwigzywania problcméw
firmy, formulowania strategii rozwojo-
wych, sprawnego podcjmowania dccyzji,

skutecznego negocjowania, komunikowa-
nia si¢ oraz Wspo’ldzialania z innymi. Pro-
gram studiow umozliwia zapoznanie
stuchaczy z ogdlnymi warunkami gospo-

darczymi, kultcurowymi, spolecznymi oraz
politycznymi Zwigzanymi z gospodark%
regionalng i globalng, w ktorych funkejo-

nuja menedzer i jego firma.

EXECUTIVE MBA

Program Executive MBA Krakowskiej Szkoly
Biznesu UEK od ponad 20 lat rozwija klu-
czowe cechy skutecznego i nowoczesnego lidera.
Dziqki edukacji natym kierunku menedzerowie
zyskujg niezbedng i aktualng wiedze na temat

KRAKOWSKA SZKOLA BIZNESU UEK

globalnych trendow gospodarczych oraz roz-
wijajg umiejetnosci, keore sa dzisiaj niezbedne
dla zbudowania i rozwijania odpornej na kry-
zysy organizacji. Studia sg realizowane dzicki
wspolpracy trzech uczelni: Uniwersytetu Eko-

nomicznego w Krakowie, EM Normandie Bu-
siness School (Francja) i AESE Business School
(Portugalia). O najwyzszym poziomie pro-
gramu Executive MBA s’wiadczy prestizowa
akredytacja EFMD. Studia przeznaczone sy

dla menedzerdw i przcdsigbiorcéw Z WyzZszym
wyksztalceniem i przynajmniej 5-letnim do-
swiadczeniem na stanowisku kierowniczym.
KSB UEK gwarantuje rozwéj kompetencji weli-
tarnym, migdzynarodowym gronie ekspertow.

EXECUTIVE MBA

Executive MBA Szkoly Biznesu PW to
1,5-roczne studia podyplomowe w j(;zyku an-
gielskim, zaprojektowane z mysla o potrze-

SZKOLA BIZNESU POLITECHNIKI WARSZAWSKIE)

bach wyzszej kadry menedzerskiej. Studia
charakteryzuje mocno praktyczne podejs’cie
w polaczeniu ze zrozumieniem technologii

przyszloéci. Jest to rowniez szansa na wziecie
udzialu w zaj(;ciach spccjalizacyjnych na za-
granicznych uczelniach oraz sesji wyjazdowej

do Nowego Jorku. Program zostat zaklasyfiko-
wany jako najlepszy polski EMBA w Europie
wg. Rankingu QS 2022.
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MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION

(MBA ZARZADZANIE)

Program nauczania opiera si¢ na klasycz—
nym programie MBA Wzbogaconym 0 pro-
blematyke wazng i aktualng dla polskich
przedsi¢biorstw. Dyplomy MBA sg cenione
w srodowisku menedzerdw przedsiqbiorstw,
ale takze osob prowadzgeych whasne firmy,
potwierdzajzl bowiem posiadanie WYso-
kich kwalifikacji i sprzyjaja karierze zawo-
dowej, pomagajg organizacjom w rozwoju
i przetrwaniu na konkurencyjnym rynku.
Celem programu MBA Zarzadzanie jest

przygotowanie do zarzadzania przedsic-
biorstwem na r(’)inych szczeblach hierar-
chii organizacyjnej zarowno w duzych, jak i
w sredniej wielkosci firmach, funkcjonuja-
cych w Polsce, jak ina rynkach globalnych.
Ksztaltowanie praktycznych umicjetnosci
w zakresie analiz i metod rozwigzywania
problemow, podejmowania decyzji opera-
cyjnych i strategicznych, skutecznego ne-
gocjowania, rozwigzywania konfliktow,
budowania relacji migdzyludzkich w orga-

UCZELNIA LAZARSKIEGO

nizacji, ksztaltowania partnerskich zwigz-
kéw z otoczeniem. Przygotowanic sluchaczy
do zarzgdzania przedsighiorstwem w spojny
strategicznie sposob, w tym rowniez do sa-
modzielnego tworzenia strategii, planéw,
programow dziatan i weryfikacji ich efek-
tywnosci zaréwno na rynku lokalnym,
jak i w wymiarze mi¢dzynarodowym. Do-
skonalenie kompetencji mickkich, inter-
personalnych zaliczanych do kluczowych
kompetencji menedzerskich, warunkujg-

cych efektywne budowanie zespolow i za-
rzs(dzanie nimi, prowadzenie profesjonalnej
polityki personalnej oraz lepsze rozumie-
nie zachowan klientéw. Pokazanie sku-
tecznych sposobéw zastosowania nowych
metod i technik zarzadzania oraz mozliwo-
sci reagowania na trendy zachodzgce w spo-
leczenstwie, ekonomii i technologii, ktore
wplywajg aktualnie na ksztalrowanie oto-
czenia biznesowego przedsiqbiorstwa i qu%
na nie wplywaly w niedalekiej przysztosci.

MBA - MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION IN

CORPORATE GOVERNANCE + MCG - MASTER OF
CORPORATE GOVERNANCE

Unikatowe studia MBA (stacjonarne i on-
line) dla 0séb zajmujgcych eksponowane sta-
nowiska — top menedzerow i nadzorujqcych
ich czlonkow rad nadzorczych oraz tych, keo-

rzy planuj% swéj rozwéj i karierq. W programie
poza procesami Zarz%dzania eksponowany jest
nadzor i wspomagajace go mechanizmy cor-
porate governance. Stuchacz, uczestniczac w

zajqciach Warsztatowych, wzmacnia tu swoje
kompetencje organizacyjne i przywodeze. Ma
mozliwos¢ spojrzenia na procesy zarzaldcze Z

odmiennej perspektywy, uwzglqdniaja(cej 2107~

UNIWERSYTET EKONOMICZNY W KATOWICACH

nicowane doswiadczenia menedzerskie innych
stuchaczy oraz wykladowcow — prakeykow. Po
zakonezeniu studiéw doskonale radzi sobie jako
menedzer w zlozonej strukturze korporacyjne;.

EMBA - EXECUTIVE MASTER OF BUSINESS

ADMINISTRATION

Program EMBA (ang. Executive Master of
Business Administration) to intensywne,
zaoczne studia drugiego stopnia w zakre-
sie zarzadzania, keorych absolwent otrzy-
muje dyplom magisterski Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroclawiu oraz certy-
fikat Executive MBA z logo mi¢dzynaro-
dowej instytucji akredytuj%cej AMBA. Do

wyboru s3 dwie sciezki ksztalcenia: Opcja
polska Zajecia sa prowadzone przez wy-
ktadowcow Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroclawiu, innych zaprzyjaznionych w
Polsce uczelni, jak i przez doéwiadczonych
prakeykow. Zajecia realizowane sa w jezyku
polskim z wyjatkiem dwoch przedmiotow
prowadzonych W j qzyku angielskim: Inter-

national business i Digital transformations
and innovations. Opcja miedzynarodowa
Zajecia prowadzone w j(;zyku angielskim
przez wykladowcow Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroctawiu oraz partnerskich
uczelni zagranicznych, a takze doswiadezo-
nych prakeykow biznesu zardéwno z Polski,
jak i za granicy. Na opcji miqdzynarodo—

UNIWERSYTET EKONOMICZNY WE WROCLAWIU

wej realizowany jest modul Swiss Gateway
to International Business, ktéry upraw-
nia do otrzymania podwojnego certyfikacu
Executive MBA, podpisanego przez UE we
Wroclawiu oraz University of Neuchatel
w Szwajcarii. Modul Swiss Gateway to In-
ternational Business jest opcjonalny dla stu-
dentdw Sciezki polskiej.

POLSKO-AMERYKANSKI PROGRAM STUDIOW MBA

Polsko-Amerykanski Program Studiow
MBA oferowany przez Wydzial Zarzgdza-
nia Uniwersytetu Lédzkiego jest mocno
nakierowany na budowanie kompetencji

przywodcezych i menedzerskich osob na
srednim i wyzszym poziomie zarzadzania.
Oprécz przedmiotéw z kanonu MBA jak
finanse, ckonomia, ksiggowos¢, marketing

UNIWERSYTET tODZKI

czy zarzadzanie strategiczne celem pro-
gramu jest poszerzanie wiedzy z zakresu
innowacji technologicznych oraz auto-
matyzacji i digitalizacji. W ofercie Cen-

trum Rozwoju Biznesu WZ UL znajduja
si¢ takze szkolenia takie jak Studium me-
nedzerskie Mini MBA® czy Zarzacdzanie
Projekcami.

EXECUTIVE MBA

Program Executive MBA powsta}
w 1991 1. we Wspélpracy z University of
[llinois at Urbana — Champaign (Uol)

i byl pierwszym miedzynarodowym pro-

UNIWERSYTET WARSZAWSKI

gramem MBA w Polsce. Jego powstanie
i funkcjonowanie bylo mozliwe dzigki
wsparciu ze strony fundacji Forda i Mel-
lona oraz USAID. Program ten ukon-

czylo do tej pory ponad tysige studentow.
Kaidego roku program Executive MBA
Uniwersytetu Warszawskiego zajmuje
czolowe miejsca w krajowych i miqdzyna—

rodowych rankingach programow MBA.
Program akredytowany jest przez AMBA
oraz EQUIS.

ZAPOWIEDZ

Juz wkrotce w wydaniu lutowym

Gazety Finansowej
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ROKU 2022
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NAJLEPSZE STUDIA
PODYPLOMOWE

HR BUSINESS PARTNER

Celem studiow jest przygotowanie stuchaczy do
pcinicnia ﬁmkcji HR Business Partnera w r6z-
nych organizacjach. Studia sa odpowiedzig na
pojawiajace si¢ wyzwania na dzisiejszym rynku
pracy zwiazane z pracg partnera strategicz-

AKADEMIA GORNICZO-HUTNICZA

nego w zarzadzaniu ludzmi. Pozwoly uzupel-
ni¢ wicdzg 7 zakresu nowoczesnego zarzqdzzmia
kapita}em ludzkim i wspierania strategii biz-
nesowej organizacji poprzez efekgwme zarzy-
dzanie ludZzmi, w tym rownicz w czasic zmian

i pojawiajgcych sie kryzysow. Studia pozwola
rozwinzgé umicjgmos'd dotycz%cc kreowania
marki pracodawcy, budowania wspierajacego
srodowiska pracy oraz dobrych relacji z naj-
wazniejszymi partnerami spolecznymi. Zajecia

warsztatowe nakierowane na rozwdj kompe-
tencji migkkich pozwalaj ana rozwéj wbsnych
umiejetnosci interpersonalnych zwickszajac
efektywnos¢ pracy whasnej, jak rowniez efek-
tywnos¢ pracy zespotu.

PSYCHOLOGIA W BIZNESIE

Studia Psychologia w Biznesie oferuj% zdoby—
cie oraz rozwiniecie kompetencji psychologicz-

nych i socjologicznych niczqunych W pracy

menedzera. Nauczysz sig: dokonywaé diagnozy

i wzmocnienia kompetencji interpersonalnych,

komunikacyjnych i autoprczcntacyjnych, po-

AKADEMIA GORNOSLASKA

znasz lepiej siebie i kluczowe czynniki wply-
wajace na twojg efektywnosc, dowiesz sig, jakie
czynniki wpbwaj% na sprawne zarz%dzanic

przedsigbiorstwem i organizacjg, odquziesz

akredytowane szkolenie Brainstorm Change

Thinking Model.

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

Studia na kierunku Zarzqdzanie Z.asobami
Ludzkimi oferujg wiedze niezbedna do spraw-
nego zarzqdzania dzialem pcrsonalnym w fir-

mie i wdrazania projektéw Zwiaczanych z HR.
W ramach studiow przeprowadza sie tez sze-

reg trcningéw intcrpcrsonalnych niczbgdnych

AKADEMIA GORNOSLASKA

do pracy z ludzmi. Akademia Gornoslaska
daje wiedz¢ na temat zagadnien organizacyj-
nych dotyczacych efektywnosci organizacii,

przewidywania i tworzenia zasobow dla jej
przyszlych potrzeb oraz zmian serukeury i kul-

tury organizacyjnej.

CAREER ADVISORY - ZARZADZANIE ROZWOJEM

| ZMIANA SCIEZKI KARIERY

Ten kierunck scudiow zostal zaprojek—
towany, by wyjs¢ naprzeciw potrzebom
rynku. Wiedza z zakresu Career Advisory

(doradztwo kariery) jest czesto blednie
splycana do formatowania CV” oraz ko-
jarzona tylko i wylacznie z poradnictwem

zawodowym, ale kryje si¢ za nig o wiele
wiccej: wiedza o trendach rynkowych,
znajomoéé funkcjonowania rozwiqzarﬁ

AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGO

technologicznych, diagnoza kompetencji
i projektowanie sciezek karier — a to tylko
kilka przykladow!

ZARZADZANIE PROCESOWE

Kierunek Zarz%dzanic procesowe to studia po-
dyplomowe pozwalajace na zdobycie wiedzy
i umicjgtnos’ci 7 zakresu zarz%dzania proce-

sami biznesowymi. Uczestnicy mogg poznaé
metody i narzedzia zarzgdzania procesami
oraz projektowania i optymalizacji proceséw

bizncsovwch. Osoby uczestniczace w zaj (;ciach
bedg mialy rowniez okazje zdoby¢ prakeyczne

doswiadczenie dzieki projektom i case scudies

KRAKOWSKA SZKOLA BIZNESU UEK

7 rcalnych przcdsigbiorstw. Jestto kierunek dla
0s0b chegeych zwigkszyc efekeywnosc i jakose
procesow w swoich firmach.

COACHING | MENTORING W BIZNESIE

Studia podyplomowe skierowane s3 do
menedzeréw sredniego i wyzszego szcze-
bla zarzgdzania, dyrektorow, kierownikéow
i specja]istéw Zatrudnionych w dziatach
HR, kierownikow projektow, zarzadza-
j%cych zcspolami profcsjonalistéw, 0s0Db,

kedre w ramach Wlasncj sciezki karicry
aspirujg do objecia stanowisk menedzer-
skich, jak i osob chcacych zdoby¢ nowy
zawod. Celem studiow jest nabycie przez
stuchaczy wiedzy na temat samego co-
achingu, zZrozumienie, jakic warunki or-

POLITECHNIKA LtODZKA

ganizacyjne muszg byé spcinionc, Zcby
cfekeywnie  przeprowadzi¢  coaching
i mentoring w organizacji. Zaprezentowa-
nie narzqdzi przekazywania wiedzy iich
dopasowania do oczekiwan i mozliwosci
uczestnikow procesu coachingu i mento-

ringu, a takze przcdstawicnic osobistych
barier moggcych przyczyniac si¢ do braku
efekeywnosci coachingu oraz sposobow
ich pokonywania. Nabycie podstawowych
umiejetnosci w zakresie przygotowania se-
sjiijej rcalizacji.

AKADEMIA PSYCHOLOGII PRZYWODZTWA

To intensywny, skondensowany program z ob-
szarupsychologii biznesu dla top managerdw, za-
rzadzajaeych przedsighiorcow oraz samodzielnej

adry sredniego szczebla. Program nastawiony
jest na prace nad soba w roli liderki/lidera, bu-

dowanie osobistego autorytetu, umacnianie
morale zespolu/zalogi, zarzadzanie relacjami
izmianami w dynamicznym otoczeniu bizneso-
wym. Realizowany od 2010 roku przez Grupe
Firm Doradezych VALUES i Szkole Biznesu

Politechniki Warszawskiej. Shuchacze studium
otrzymajg unikatowy program uwzgledniajgcy
praktycznc zastosowanie réinych dziedzin psy-
chologii w zarzadzaniu i rozwoju wlasnym lidera.
Cechg wyrozniajgea studium jest kompleksowe

POLITECHNIKA WARSZAWSKA

ujecie, integrujgce akademicki porzz}dek A gkg—
boko prakeycznym podejsciem wynikajgcym
z realnych wyzwan i problemow. Program stu-
diow zawiera najnowsze teorie, koncepcje i ba-
dania z zakresu psychologii biznesu.
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KGN AKADEMIA ADMINISTRACJI PUBLICZNE)J

Akademia Administracji Publiczncj to cen-
trum Wiedzy skupiaja(ce Wybitnych aka-
demikow i doswiadczonych prakeykow
sektora publicznego. W ramach Akademii
Uczelnia Lazarskiego przygotowala szerokg

ofbrtg studiow podyplomowych skicrowanq
do osob, dgzacych do ksztalcowania i rozwi-
jania kompetencji zawodowych w obszarze
administracji rzacdowej, par'lstwowej isamo-
rzadowej. Jakos¢ programoéw, zroznicowana

UCZELNIA LAZARSKIEGO

forma zdobywania Wicdzy i nowych umie-
jetnosci pomaga identyfikowac¢ problemy
i wyzwania pojawiajace si¢c w codziennej
pracy oraz podsuwa sprawdzone rozwigza-
nia, keore fatwo mozna zastosowaé w prak-

tyce zawodowcj. Dzigki 1icznym warsztatom
i dyskusjom uczestnicy majg okazjq wymie-
nia¢ si¢ doswiadczeniami, jak i opiniami,
tak aby jeszcze pelniej rozumie¢ otoczenie,
w ktdrym pracuja.

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

Studia podyplomowe z zakresu zarzgdza-
nia zasobami ludzkimi stanowig interesu-
jacg oferte dla wszystkich, keorzy planujg w
przyszlosci objecie funkeji zarzadezych, lub

pracujg obecnie jako kierownicy réznych

szczebli i branz. Ogromna czgs¢ polskich
menedzeréw posiadaj%cych Wyksztalcenie
techniczne podkresla potrzebe uzupehnie-
nia Wicdzy 7 zakresu zarzqdzania, psycho—
logii i socjologii pracy — jej brak utrudnia

im bowiem efektywne pehnienie funkeji
kierowniczych. Oferta studiow z zakresu
Z7L adresowana jest szczegdlnie do mene-
dzerow personalnych, kandydatéw do dzia-
low HR oraz do doradcow personalnych.

UNIWERSYTET JAGIELLONSKI

. ! . . .
Jest ona jednak réwnie interesujgca dla
N . ! . 1 .
wszystkich, keorzy chea podnies¢ poziom
swojej wiedzy w dziedzinie zarzgdzania
ludzmi, jak rowniez usprawnié organizacje¢
i efektywnosc pracy whasne;j.

ANALITYKA DANYCH Z WYKORZYSTANIEM JEZYKA

SQL (MS ACCESS | ORACLE) ORAZ NARZEDZI BUSINESS
INTELLIGENCE (POWER BI I TABLEAU)

G}éwnym celem tych studiow podyp]o—
mowych jest szeroko rozumiany rozwo’j
umicj(gtnos'ci pracy z danymiu s}uchaczy:
od pozyskania ich bezposrednio z dowol-
nej bazy danych, przez wstepna obrobke

i przygotowanic do analizy, wizualiza-

cje oraz raportowanie i prezentacje. Pro-
gram studiow, jak i proponowana metoda
ksztalcenia, skonstruowane zostaly pod
katem wiedzy praktycznej — 100 proc. za-
jczé prowadzonych jest przez praktykéw

biznesowych z wiclkim doswiadczeniem

i ma Formq WarszZtatowsg przy kompute—
rach. Uczestnicy zapoznaja si¢ ze stoso-
wanymi przez analitykéw metodami oraz
narzqdziami stosowanymi podczas prze-
twarzania danych. Nabedg wazna umie-
thnoéé pracy z danymi W sposéb Wydajny

UNIWERSYTET WARSZAWSKI

i efektywny. W ten sposéb stuchacze bgd%
gotowi, aby bezposrednio po studiach wy-
korzystywaé wicdzq W pracy zawodowcj,
jak i beda umie¢ samodzielnie rozszerzac
swoje kompetencje w dowolnym kierunku
z zakresu szeroko pojete;j ana]ityki danych.

REKLAMA

Studiuj

MBA!

Uniwersytet
Ekonomiczny
w Katowlcach

Instytut Audytorow
Wewngtrznych lIA Polska

Master of Businass
Administration in
Corporate Govemance

Master of Corporate Governance 4 #»
Studia w jezyku polskim

Unikatowy program
Doskonata atmosfera

Wyktadowcy — praktycy
Stacjonarnie i online

www. ue. katowice.pl
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RELAUNCH ZESPOLU

- narzedzie menedzerskie, by sprostac

wyzwaniom dynamicznej rzeczywistosci

Choc¢ wiele firm w ostatnich miesigcach podjeto
decyzje o czesciowym lub petnym powrocie do

biur, jestem pewna, ze praca zdalna/hybrydowa
zostanie z nami na dtuzej. Swiadcza o tym takze

wyniki badan.

Ilwona Skiba

dyrektor obszaru psychologii
biznesu, GRUPA ODITK

Wedlug danych Pracuj.pl, 86 proc.
Polakéw pracujacych zdalnie chee
moc nadal wykonywac swoja prace
zdalnie lub przynajmniej czescio-
wo spoza biura. Deloitte w swoim
raporcie LStan pracy hybrydowej
w Polsce” wskazuje, ze 46 proc.
respondentéw deklaruje, 7e decy-
zja pracodawey o zwigkszeniu dni
obowigzkowcj obecnosci w biurze
sktonitaby ich do zmiany pracy.

Atrakcyjna wizja przysz}os'ci
Kiedy zestawimy to oczekiwanie
Z powszcchnic Widocznym spad—
kiem zaangazowania, z trendem
.wielkiej rezygnacji” i ,quict qu-
itting”, widzimy, 7e liderzy po-
trzebuja nauczy¢ si¢ pracowal
atrakcyjnq wizja przyszlos’ci, an-
gazowa¢  pracownikow, laczy¢
ich z organizacja niezaleznie od
miejsca swiadczenia pracy. Praca
hybrydowa wymaga intencjonal-
nego dzialania ze strony kadry
menadierskieL ktdra musi plano—
wac r0znego rodzaju interakcje.
Sposobcm na zwiqkszanic efek-
tywnosci zespolow w pracy zdalnej
i hybrydowej jest ,relaunch”, rozu-
miany jako ponowne uruchomienie
zespolu co 6-8 tygodni. W pracy
hybrydowcj kluczowe jest upew-
nianie sie, ze wszyscy jesteémy ~po
tej samej stronie”, mamy Wspélne
normy i sposéb komunikacji, za-
sady wspélpracy oraz trzymamy
Jrece na pulsic” w kontekscie do-
minujz}cych W zespo]e emocji. Pew-
nie w wielu menadzerskich glo-
wach pojawia si¢ teraz myé]: ,Nie
mam/y na to czasu!”. To nie jest tak
przerazajace, jak si¢ wydajc. Zwy-
kle relaunch to maksymalnie 2-go-
dzinne spotkanie, podczas ktorego
lider ma za zadanie osiqgnacé zgod—
nos¢ z tymi wspolnymi norma-
mi, wspélnymi celami i zasobami.
A takie spotkania, poswiccone nie
na biezace sprawy a na budowa-
nie wiezi emocjonalnej i W}chanie
pracownikow, sa bardzo wazne
z punktu widzenia psychologiczne-
go poczucia bezpieczenstwa, zaan-
gazowania i lojalnosci.

Gra jest warta swieezki, bo bazuj ac

na pracy socjologa Richarda Hack-
mana, regularny relaunch moze
zwigkszyé prawdopodobicﬁstwo
sukcesu Zespo}u 0 30 proc. lub wie-
cej.

Relaunch moze byé tez pomysiem
na zagospodarowanie .Dni Zespo-
", o keorych méwi we wspomnia-
ny juz badaniu Deloitee, jako prak—
tyce, keora zwigksza efektywnos¢
i satysfakcjc Z pracy hybrydowcj.

Relaunch - best practices
Warto zapamiqtac', 7e relaunch po-
winien dziata

jak reset, nowe otwarcie. Szef

wspolnie ze swoim teamem ocenia,
jak radzi sobie zespol, a takze odno-
si sie do tego, o mozna poprawic'.
Warto, zeby takie spotkanie zawie-
ralo co najmniej dwa clcmcnty:

1. Sprawdzmy wspolne rozumienie
celu, wspierajacych go zasad i mo-
delu pracy w zespole na kolejny
okres.

2. Porozmawiajmy o ,,why”, 0 po-
wodach, dla keorych robimy to,
co robimy — dotykamy tu ducha
i kultury zespolu/organizacji oraz
dominujgcych w zespole emocii.

Spinanie zespotu z celami
Pierwszy aspckt relaunchu jest dla
liderow tatwiejszy, bo jest blizszy
pracy operacyjnej. Chodzi o wspol-
ne rozumienie celu, zakontrakto-
wanie modelu pracy i sposobu osia-
gania celéw na kolcjne tygodnie.
Cel tej czesci spotkania to upew-
nienie si¢, ze w zcspolc panuje
zgoda/zrozumienie co do sposobu
pracy i wykorzystywanych narze-
dzi. To czas na przeglqd i podjgcic
decyzji, co dziata i powinno zostac,
a co warto zmieni¢ (ta czgs¢ relaun-

%

Fundamentem
wysokoefektywnych
zespotow jest zaufanie.
Relaunch moze byc¢
$zansg na wzmacnianie
zaufania emocjonalnego,
ktore opiera sie na
przekonaniu, ze
wspotpracownicy
i menadzerowie otaczaja
nas opieka i troska.

chu jest tozsama z retrospektyws).
Relaunch to tez przestrzen do
uczenia zespolu odpowiedzialno-
sci i odwagi. Mozna to robi¢ w ten
sposéb, ze Lider moderuje dyskusjq
trudnym pytaniem w stylu ,Czy
gdybyé zobaczy} sytuacje X (nie-
zgodnz} z wartosciami i zasadami
zespolu), powiedzialbys o tym glo-
$no?”. I nie oczekuje na nie odpo—
wiedzi na forum — w mysl zasady
Judzie nie lubig by¢ przekonywa-
ni, lubig przekonac si¢ sami” Co
nam to da jako teamowi, jezeli od-
powiedz’ bylaby twierdz%ca, a co,
jezeli przeczaca?

Pytania pomocne do tej ngéci spo-
tkania:

+ Jakic sa Wasze frustracje lub
punkty bolu?

« Co sprawiloby, ze praca bylaby
dla Ciebie lepsza lub bardziej efek-
tywna?

+ Czy nasz model komunikacji sic
sprawdza? Co musimy zmienic?

« Keore z naszych zasad wymagajg
dookreslenia?

WHY?

Dla wielu menadzerdow wyzwanie
stanowi ten drugi element doty—
czacy ducha zespolu i znalezienia
polqczenia emocjona]nego po-
przez poszukanie czqéci wspélnej
,,why” zcspolu/ organizacji z ,,Why”
pracownika. Dobrze to rozumiem,
bo sama ,dorastalam” i stawialam
pierwsze menadzerskie  kroki
z przekonaniami w stylu: W pra-
cy nie chodzi o to, zcbv bylo milo”,
To jakies pqychologlune drob—
nostki” itp.

O co chodzi z tym ,,Why”? Praca

\

coraz czesciej przestaje by¢ juz
tylko sposobem na dochdd, a staje
si¢ takze polem do samorealwaql
i rozwoju. Pracownicy chca miec
poczucie sensu, celowosci, kontry-
buowania w czyms wigkszym niz
tylko zarabianie pieniedzy. Cheg
mie¢ glebszy powod, dla keorego
robig to, co robia.

Najbardziej cfcktywne zespoly
to takie, w keorych tego powodu
szuka si¢ na wielu plaszczyznach.
Po pierwsze na plaszczyznie osobi-
stej, indywidualnej kazdego czlon-
ka zespolu, np.: ,chce mie¢ wkiad
w zmiang podejscia do klientow”,
rozwigzania  poprawiaja
Osobiste ,why”
powinno by¢ maksymalnie emo-
cjonalnc, szczcgélowe, a takze po-
winno dodawac energii potrzeb-
nej w chwilach zw%tpicnia Lider
powmwn stworzy¢ na spotkaniu
przestrzen do po%ukanu/modvfl—
kacji osobistego ,why”. Oczywiscie
poszczegolni czlonkowie  zespolu

,nasze
. !
bezpleczenstwo”.

nie muszg go ujawniaé.

Druga plaszczyzna to ,why” zespo-
lowe, czyli przypomnienie sobie,
,CO staramy si¢ osi%gnqé i jak najlc—
piej stuzy¢ naszym interesariuszom
i klientom obecnie?”. Why” zespo-
tu wymaga jasnego i Wspélnego
wyrazenia (najlepiej zapisania) i, co
Chyba najtludnicjszc powinno od-
nosic si¢ do celu organizacyjnego/
misji firmy (ostatnia plaszczyzna).
Celem istnienia zespolu doskona-
lego, wg tworcy metodologii N.E-
W.S.® Aviada Goza, jest ,,spclnia—
nie wigkszosci potrzeb kluczowych
interesariuszy — przez wiqkszoéé
czasu”. | tu zasadnicza rola Lidera,

=

L

o
e
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Najbardziej efektywne
zespoty to takie,
w ktérych tego powodu
szuka sie na wielu
ptaszczyznach.

ktéry powinien skupié myélcnic
zespolu na potrzebach kluczowych
interesariuszy — koncowym klien-
cie, czy tez kliencie wewnetrznym,
zarzgdzie, innym zespole w orga-
nizacji, dla kedrego zespol tworzy

pTOdU.kE 1ub us]fugq.

Zaufanie i poczucie
bezpieczenstwa
Fundamentem  wysokoefektyw-
nych Zespo}éw jest zaufanie. Re-
launch moze by¢ szansg na wzmac-
nianie  zaufania emocjonalncgo,
ktore opiera si¢c na przekonaniu,
ze wspOlpracownicy i menadzero-
wie otaczajg nas opieka( i troskq.
Empatyczne stowa i dzialania, po-
kazywanic siebie, moga wzmacniac
zaufanie emocjonalne. Spotkanie
typu relaunch to takze okazja na
wlaczenie pulsometru w zespole,
sprawdzenie Jakic nastroje do-
minujg?” oraz czas na wzajemne
docenienie i dostrzezenie wkladu
kazdego cztonka zespotu.

Relaunch nie jest panaceum na
wszystkie managerskie bolaczki.

Jednak jest swietnym narzedziem

mzmagerskim, by sprostaé Wyzwa-
niom dynamicznie zmieniajacego
sie rynku.
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Zarzadzanie: rewolucja 3.0

Najblizsze lata to istna rewolucja w prowadzeniu i zarzadza-
niu zespotami. Wszystko zapoczatkowata pandemia, jednak
rowniez nowe pokolenia pracownikow na rynku pracy spra-
wiaja, ze dotychczasowy model zarzadzania staje sie archa-
iczny. Jesli pracodawca chce zatrzymac wartosciowych pra-
cownikow lub zatrudni¢ nowych, juz teraz powinien zaczac
wdrazac nowy model: Management 3.0.

Natalia Gozdowska

Business Development Director, Altkom Akademia

Dlaczego staje si¢ to tak wazne? Wedlug da-
nych z GUS, w Polsce 0sob w wicku 20-27 jest
obecnie okolo 2,5 mln. Stanowig oni 10 proc.
pracownikow. Za okolo dwa lata bedzie to juz
27 proc. Pokolenie Z, 0 kedrym mowa, ma zu-
petnie inne podejscie do pracy niz ich rodzice
i dziadkowie. Jego przedstawicicle odrzucaja
ide¢ robienia kariery za wszelkg ceng, nie przy-
wigzuja si¢ do jednego pracodawcy na lata,
a praca ma im dawac — poza zarobkami — satys-
fakcje i poczucie sensu. Menedzerowie muszg
zrozumied, ze nowe podejscie do zarzgdzania
zespolami jest konieczne, jesli chea zaadapro-
waé si¢ do zmieniajacego sie swiata.

Nowe podejs'cie: Management 3.0

Nowy sposob zarzgdzania zespolem to przede
wszystkim  zrozumienie nowego  pokolenia.
Dzis istotne jest, aby menedzer bardzo dobrze

znat swojego pracownika oraz jego mocne stro-
ny 1 Wspier at jego ulenty Pensjq nie jest naj—
wazniejsza dla mlodszych pracownikow. Oczy-
wiscie, jest ona istotna, ale osoby urodzone na
poczgtku XXI w. na rowni stawiaja sens i cel
pracy, satysfakcje z niej i mozliwosci rozwoju.
Réwnie wazna jest dla nich atmosfera i sposob
wspolpracy z menedzerami. Dlatego nowo-
czesni pracodawey muszg wziac to pod uwage
i dostosowac si¢ do nowych norm, inaczej be-
dzie im ci¢zko zatrzyma¢ pracownikow i zna-
lez¢ nowych. To wszystko wpisuje si¢ w nowe
podejscie do pracowmkow keore okreslamy
jako Management 3.0.

Jedng z najwazniejszych kompetencji nowo-

czesnego menedzera jest empatia i zarzqdzzmic
poprzez mocne strony pracownikow. Ma by¢
on postrzegany bardziej jako mentor niz oso-
ba, ktore deleguje, kontroluje i rozlicza z za-
dan. Menedzer powinien poznac swoj zespot
i wspolpracowa¢ z nim w sposob, keory uwy-
datnia ich mocne strony. Dzigki temu bgdzw
mogt lepiej zarzadzac kompetenq.lml swoich
pracownikéw, aby wykorzystac je w pelni przy
realizowanych pro]ekt ach. Przektada si¢ na to
rowniez na feedback odnosnie wykonanej pra-
cy. Az 91 proc. uczestnikéw badania |, Indeks
doceniania” cheialoby otrzymywac wigeej in-
ﬁ)rmacji o swoim wkladzie w projekt — ZarOw-

no tego, co zrobili dobrze, jak i gdzie powinni
bardziej si¢ przylozyc.

Takie partnerskie relacje z pracownikami
i zrozumienie ich potrzeb, nie ty]ko zatrzyma
obeenych i przyciagnie nowych pracowni-
kédw. W d]rugoterminowym zarz;}dz;miu mo-
del Management 3.0 moze réwniez zapobiec
wypaleniu zawodowemu, ktore w obecnych
czasach jest realnym problemem — wedlug ra-
portu Deloitte ,Od fali odejs¢ do fali zmian”,
az 8o proc. wykwalifikowanych pracownikéow
mysli 0 zmianie pracy, m.in. tez z tego powodu.
DI: atego, aby lepiej zrozumie¢ i zarzgdzad
swoimi pTaLO\ank'lml dobry menedzer
powinien rozwijac swoja zwinnos¢ (Agile)
w zarzgdzaniu zespolem i wiedzie¢, co zro-
bi¢, aby wydoby¢ ze swoich pracownikow to,
co jest w nich najlepsze.

Dobre samopoczucie to dobra praca

ZV](,m\ w czasach, kiedy dobre samopoczu-
cie, zadbanie o zdrowie psychiczne i work-life
balance nie s3 juz dziwnymi wymyslami. Sa to
aspekty zycia istotne dla m}odego pokolenia
pre 1cown11\0w a co za tym idzie — powinny byc
tez wazne dla pracodawcow, ktorzy cheg takich
pracownikow zatrudniac. Jest to rowniez istot-
ne dla 0sob pracujgeych zdalnie badz w syste-
mie hybrydowym. Praca zdalna daje z edne]
strony cak poz%dan% clastyeznos¢, ale z drugiej
strony brak codziennego kontakeu z kolegami,
swoiste ,zamkniqcie w domu” sprawia, ze coraz
wiccej pracownikow skarzy si¢ na problemy
psychiczne.

Do tego dochodzi brak stabilnosci. W dzisiej-
szym swiecie odchodzi sig od okreslenia VUCA
(od mgiel%l\ich Wy AZOW: Zmienny niepew—
ny, zlozony i niejednoznaczny). Czesciej poja-
wia sie ol\rulemc BANI (kr uLhV nmspoko]n}

nicliniowy i niezrozumialy). Powodem  tego
jest oczywiscie pandemia i wojna w Ukrainie.
Ludzie zaczgli postrzcgaé Swiat inaczej i w cza-
sach niepewnos’ci, oprécz sytuacji ﬁnansoweL
istotnym aspekeem jest réwniez poczucie bez-
pieczenstwa, zdrowie psychiczne i réwnowaga
miqdzy pracg a zyciem prywatnym.

Zcbv bylo jasne — nie jest to t\ ko ukton w stro-
ne pmcowmkow ale i wymog, jesli firma chee
budowac i rozwija¢ stabilny zespot specjalistow.
Wprowadzenie dqswgmygh godzin pracy, pra-
cy zdalnej lub hybrydowej czy udogodnien dla
rodzicow m: ﬁvch dzieci jest korzyste dla firm,
poniewaz pracownicy beda szukali alternatyw
w postaci innego pre acoda awcy, keory takie pmk—
tyki stosuje. To rowniez przd{}ada si¢ na samo-
poczucie i efektywnosc pracownikow.

,Zielona firma” i ESG

Zmiany spoleczne, ktore zachodzg na ryn-
ku pracy to réwniez wyzwanie dla firm, aby
wprowadza¢ zréwnowazone zarzgdzanie oraz
raportowanie ESG - nie tylko ze wzgledu na
grozacg nam katastrofe klimatyczng. Komisja
Europejska chee, by w 2025 1. wszystkie firmy,
kedre zatrudniajg powyzej 250 osob, Wdrozv}y
raportowanie ESG (propozyc]a Corporate Su-
stainability Reporting Directive, CSRD). Nad
surowszymi wytycznymi raportowania ESG
pracuje rowniez SEC (United States Securities
and Exchange Commission — Amerykanska
Komisja P1p1€r0w War tosuowx rch i Gle}d)
Takie podejscie do prow: adzenia firmy jest row-
niez istotne dla mlodego i przysz}ych poko]eﬁ,
keore sa ,glownym poszkodowanym” zmian, ja-
kie zachodza w srodowisku naturalnym. Dlate-
go firmy, dla keorych te kwestie nie s3 obojetne,
s}dllmch b.lrdae atrakeyjne jako potencjalny
pracodawca.

REKLAMA
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Wyzwania stojace przed pracodawcami

Zdobycie i utrzymanie pracownikow o odpowied-
nim zestawie wiedzy i umiejetnosci, to praw-
dopodobnie najwieksze z dzisiejszych wyzwan
pracodawcow. Zmiany gospodarcze, brak pra-
cownikow oraz powiekszajaca luka kompetencyj-
na, sprawiaja, Ze organizacje coraz czesciej anga-
Zujg sie w obszar L&D (learning & development)

i inwestuja w rozwoj kadr. Aby lepiej zrozumiec
trendy zwigzane z nauka i rozwojem, stworzyli-
smy raport poswiecony bezposrednio opiniom

i prognozom ekspertow HR ds. szkolen.

Daniel Idzkowski

Country Director, GoodHabitz
Poland

Doswiadczeni — bardziej
doinwestowani

Czy oferta rozwoju kompetencji
jest dostgpna dla wszystkich pra-
cownikow? Odpowiedzi bad:mych
ckspertow zdajy si¢ przeczy¢ takiej
tezie. Blisko 1/4 respondentow
twierdzi, ze w ich firmie dostep
do szkolen ma mniej, niz co trze-
ci pracownik, a 61 proc. szacuje, ze
taki dostgp dotyczy maksymalnie
polowy kadry. Oczywiscie poziom
zapotrzebowania na biezgcy roz-
wéj kompetencji rézni sic W za-
leznosci od charakteru i typu wy-
konywanej pracy, jednak mimo to
wyniki wskazuja na spore pole do
rozZwoju w po]ityce szko]eniowej
firm. Na dostep do odpowiednich
mozliwosci rozwojowych wp}yw
ma m.in. hierarchia stanowisk. Za-
pytalismy ekspertow o to, ktora

grupa pracownikow ich firmy jest
w ich opinii najsilniej doinwesto-
wana pod wzgledem pod kgtem
szkolcniowym. Badanie Wskazujc,
ze najbardziej doinwestowane pod
k%tem szkoleniowym sa stanowi-
ska wyzszego szczebla — menedze-
rzy Legpolow starsi specjalisci oraz
kicrownicy dziatow.

Najczqs’ciej zapewniane

narzedzia szkoleniowe
Odpowiedzi badanych GoodHa-
bitz potwicrdzaj;}, Ze W TOZWOoju
kompetencji strategiczng role od-
grywaja narzedzia online. Wsrod
najwaznicjszych form nabywania
kompetencji w swoich firmach wy-
mienili oni az cztery wykorzystu-
jace edukac'q poprzez sie¢. Na tej
liscie znalazly si¢ szkolenia online,
zewnetrzne i wewngtrzfirmowe
platformy ze szkoleniami, a takze
tutoriale i kursy zawodowc Na
trzecim miejscu, jako jedyne spoza
swiata cyfrowego, uplasowaiv sie
szkolenia offline, prowadzone np.
w siedzibie firmy. Jakic umiejetno-
sci beda najwazniejsze w nadcho-
dZa[cych latach? Decyduj acy bgdzie
tu odpowiedni miks kompetencyj-
ny, kt(’)ry umozliwi pc}cn rozwéj
— zarowno dla pracownikow, jak
i organizacji.

Kluczowe kompetencje

dla przyszlosci firm

Efektywne ltyczenie  kompetencii
miqkkich Z twardymi to recepta
na rozwoj kadr i przygotowanie na
przyszlos¢. Blisko 8 na 10 badanych
uwaza, ze zacierac si¢ quq granice
micdzy tymi dwoma kategoriami
umicjgtnos’ci. Przy nacisku na digi—
talizacj¢ i umicjetnosci twarde, fir-
my cz¢sto zapominajg o kompctcn—
cjach migkkich. Badania wskazuja,
ze wielu pracodawcdw nie docenia
ich znaczenia dla przyszlos’ci ﬁrmy.
Kwestia  znajomosci  technologii
stusznie stala si¢ w ostatnich latach
przedmiotem wielu dyskusji. Dane
z Polski i zagranicy podkreslajg, ze
kompctmc]c Lyfrowc beda odgry-
wac coraz wicksza role. Wzrasta
takze $wiadomos$¢, ze bez umie-
thnoéci miqkkich ﬁmkcjonowanie
w cyfrowej rzeczywistosci bedzie
znacznie trudnicjszc.

Dzis dobry pracownik to taki,
kedry ma  umiejetnosci  twarde,
ale takze potraﬁ komunikowa¢
sic 1 wspolpracowac z zespolem.
Przykladem moze by¢ chocby ry-
nek technologlcmv na ktorvm to
wlasnie programisci posmdll‘}c},
umichtnos’ci mi(gkkie osiggaja naj-
wicksze sukcesy i moga obierac np.
sciezki menedzerskie lub przekazy-
waé SWOj3 wiedzq innym w przy-
stepny sposob. Lekarze czy na-
uczycielc powinni wykazywaé sie
empatia, dziennikarze zdolnoscia-
mi analitycznymi, menedzerowie
umiethnos’ciami interpersonalny—
mi, a urzednicy powinni nabywaé
kompetencije cyfrowe.

Na szezycie listy kompetencji, keo-
re s3 wazne dla przyszlosci wspol-
Czesnych organizacij, specja]is’ci
HR ds. szkolen stawiaja wlasnie
umicjgtnos’c’ migkkq — zdolnosci
interpersonalne. Za zdecydowanie
istotng uznalo ja az3na 4 badanych.

Dopicero na kolejnych miejscach
podium znalazly si¢ kompetencje
cyfrowe (69 proc.) oraz produk-
tywnos’c’ W pracy zdalncj i hybry—
dowej, zwigzane z wykorzystaniem
technologii do wykonywania obo-
wigzkow. Wsrod obszarow, ktore
za zdecydowanie wazne uznata po-
nad p0}0W1 badanych ckspcrtow
malazly sie ko]e]ne umiejetnosci
mickkie: efekeywna komunikacja

(55 proc.) oraz zdolnos¢ do zarzg-
dzania zespolem (51 proc.).

Stan ksztalcenia

kompetencji migkkich

Zestaw kompetencji, ktél‘ych po-
szukujg dzis pracodawcy si¢ zmie-
nia. Obecnie réwnie wazne, co
kompetencje cyfrowe czy umiejet-
nos¢ pracy w hybr\dowych mo-
delach sg: elastycznose, zdolnose
komunikacji i budowy relacji.
Zmiany sg widoczne: zdccydowa—
na wickszos¢ badanych ekspertow
przyznaje, ze w Polsce przyklada si¢
dzi$ duzo Wigkszq uwage do rozwo-
jukadr w tej dziedzinie, niz jeszcze

10 13[ emu.

Zestaw kompetencji,
ktorych poszukuja
dzi$ pracodawcy sie
zmienia. Obecnie réwnie
wazne, co kompetencje
cyfrowe czy umiejetnosc
pracy w hybrydowych
modelach sa:
elastycznosé, zdolnosc
komunikacji i budowy
relacji.

Mimo to, analizu]' ac budicty prze-
znaczone na szkolenia, widad,
ze zarzady firm stawiajg obszar
kompctcncji miqkkich na dalszym
planie. Okolo potowa responden-
tow uwaza, ze w ich firmie wyzsze
srodki przeznacza si¢ na szkolenie
kompetencji twardych. Tymezasem
az 44 proc. badanych ckspertow
oczekiwa]foby ze sytuacja quzie
odwrotna. Potrzeba zwigkszania
budzetdw na szkolenie kompeten—
¢ji migkkich ma swoje konkretne
uzasadnienie. Ich brak niesie realne
konsckwencje, dostrzegalne tak dla
pracownikow, jak i kadry zarza-
dzaja[cej. Niedobor kompetencji
miekkich moze skutkowaé powaz-
nymi problcmami, od zmniejszonej
efektywnosci, przez wewnetrzne
konflikty, az po ostateczne odejscia
v ﬁrmy. Co interesujgce, na Zbyt
niski poziom kompetencji migk-
kich wspélpracownikéw Zwracaja
uwage zarowno menedzerowie, jak
i pracownicy.

Skill blending — nowy
wymiar rozwoju
Opinie specja]istéw HR ds. szko-
len wskazuja, ze ksztalcenie kom-
petencji miqkkich w najbliiszych
latach moze zyska¢ zupehnie inny
wymiar. Ich rola coraz czesciej be-
zie umozliwianie efektywnego fa-
czenia technologii i twardej wiedzy
7 potencja}em zcspoléw i ich po-
szezegolnych cztonkow. Zdolnose
do wspolpracy projektowej, sku-
tecznej komunikacii, kreatywnego
podejscia do dostgpnych narzedzi,
unikania konflikeow i nieporo-
zumien w pracy na odleglos¢ — to
tylko czgs¢ umiejetnosci miekkich,
keorych rola rosnie i ewoluue.
Efektem tych zmian jest rosngcy
nacisk na tzw. skill blending. Za
tym terminem kryje si¢ sprawne
L}ueme kompetencji twardych czy
LV{'I'OW\ ich z rozwojem umicjetno-
sei mickkich. Az 96 proc. badanych
przez nas ckspcrt(’)w uwaza, ze
w najblizszych latach na znacze-
niu bedzie zyskiwaé laczenie kom-
petencji mickkich z cyfrowymi.
Ponadto o tym, ze granice migdzy
réZnymi rodzajami kompctcncji
bedg si¢ zaciera¢, przekonanych
jest blisko & na 10 respondentow.
Zachodzz}ce obecnie przemiany
przyspieszyly od wybuchu pande-
mii COVID-19, ale majg one miej-
sce realnie juz od d]fuiszego okresu.
Juz pod koniec 2019 roku cksperci
PFR, DELab UW i Google pod—
kreslali, ze rownolegle z rozwojem
kompntcnc i cyfrowych potrzebny
jest rozwoj umiejetnosci mickkich,
kedre pozwalaja ludziom odroznié
si¢ od maszyn i wykorzystywac uni-
kalne umicjetnosci — takie jak np.
rozwigzywanie problcmow em-
patia, zarzgdzanie ludzmi czy kry-
tyczne rozumowanie. W efekcie,
j ak wynika 7z badania GoodHabitz,
8 na 10 ckspertow HR ds. szkolen
jest przekonanych, ze we wspolcze-
snych 01‘ganizacjach pracownicy
muszg rozwijaé zupelnie inne kom-
petencje, niz jeszcze pigé lat temu.
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Jak wykorzystywac narzedzia cyfrowe

w zarzadzaniu?

W pracy menedzera kompetencje cyfrowe przy-
daja sie, sa niezbedne do zarzadzania, pozyski-
wania klientow czy dbania o bezpieczenstwo
marki. Mowi sie, ze zyjemy w zdigitalizowanym
Swiecie, jednak warto madrze z niego korzy-
stac. Kadra zarzadzajaca powinna nauczyc sie
zarzadzac bezpieczenstwem danych, informa-
cji, ktore posiada jako firma - to jest ta czes¢
kompetencji cyfrowych, bez ktorych nie mozna

sie dzis obejsc.

Elzbieta Kwak

dyrektor Osrodka Doskonalenia

Kadry Kierowniczej Oswiaty oraz

kierownik Dziatu Rozwoju Ustug,
VULCAN

W dzisiejszych czasach podsta-
wowg kompetencj% jest umicjet-
nos¢ poruszania si¢ po cyfrowym

swiecie. Kompetencje cyfrowe
wigzg sic z Wykorzystaniem tech-
nologii cyfrowych dostcgpnych
/ .
ZATOWNO W Naszym zyciu pry-
watnym, ale takze zawodowym.
W naszym srodowisku, czyli na
rynku IT, na keorym dzialamy,
przygotowujemy i tworzymy
aplikacje, ktore ulatwiajq zycie
szkotom czy samorzadom w ob-
szarze os’wiatowym. Obecnie
trudno jest wyobrazi¢ sobie pla-
céwkg cdukacyjn% bez dzienni-
ka elektronicznego, systemu do
ksiggowania czy naliczania plac
dla pracownikéw. Podobnie jest,

jesli chodzi o samorzad — wspie-
ranie zarzzdzania budzetem
o$wiatowym czy samorzgdowym,
mrzz}dzamc mq]qtkmm nalicza-
nie subwencji — wszystko to jest
zwigzane z nowoczesnymi tech-
nologiami i aplikacjami. Bez tej
technologii ani biznes, ani eduka-
cja czy sekeor publiczny nie jest
w stanie funkcjonowac.

Kompetencje cyfrowe to nie
przyszlosé, a terazniejszos¢
Musimy mie¢ na uwadze, ze kom-
petencje cyfrowe to nie przy-
sztose, a teminie]’szoéé. W zasa-
dzie (_3}} swiat idzie w kierunku
digitalizacji, korzystania z no-
woczesnych tcchnologn — jest to
gwarancja sukcesu kazdej firmy.
Z jednej strony dotyczy to in-
dywidualncj pracy — naszej jako
pracownikow firmy, ale w kon-
tekscie obszaru, w ktérym po-
rusza si¢ nasza marka, przekazy-
wanie lub tworzenie tego typu
rozwigzan dla klientow uspraw-
nia pracg calych zespolow insty-
tucji/organizacji.

Wszyscy jestes’mv skazani na
)

uczenie si¢ przez cale zycie. Dzi$
nie mozemy powiedzieé, € 0sig-
gnqliémy wystarczajgcy poziom,
poniewaz tcchnologia i Swiat
cyfrowy szybko ulega zmianom,
dostarczajgc nam nowosci kaz-
dego dnia. W zasadzie to, czego
nauczylismy si¢ jednego dnia, na
drugi dzien moze by¢ nieakeual-
ne. Nasze kompetencje cyfrowe
mozemy skonfrontowa¢ z miod-
szym pokolenicm, keore szybcicj
wchodzi w swiat nowoczesnych
technologii. To dzi¢ki nim moze-
my sie zorientowac, czy jestes’my
na biezgco z tym, co si¢ dzieje.

Przyspieszona cyfryzacja

Nauke cyfryzacji przyspieszyla
pandemia, ketora spowodowata
koniecznos¢  doksztalcania  sie
w tym obszarze firm, manage-
row i pracownikow. Zarzadzanie
rozproszonym zespolem, budo-
wanie zespolu online czy two-
rzenie i wspoldzielenie tresci lub
praca zespolowa nad tematem
— te wszystkie narzedzia cyfrowe
ulatwiajg nam prace na odleglos,
prace online. Dzis nikt nie wy-

obraza sobie, ze mogloby tego nie
byé, chociaz jeszcze na poczqtku
pandemii wlasciwie wszyscy zo-
stalismy rzuceni na gleboka wode.
Obecnie nowoczesne zarzadza-
nie bez technologii jest wlasci-
wie niemozliwe. \X/ez’my pod
lupe branze edukacji — dyrektor
szkoly, ktory posiada dziennik
e]ektroniczny, moze Zarzqdzaé
zardwno  swoimi pracownika—
mi, jak i planem lckcji. Ma tez
mozliwos¢ zarzadzania wieloma
procesami, ktore do tej pory re-
alizowane byly ,na papierze”, np.
zastepstwa w szkole czy plano-
wanie arkusza organizacyjnego.
Nowe technologie usprawniajg
wszystkie procesy — dzi¢ki nim
pewne rzeczy dzie]'% sie szybciej,
efekeywniej. Latwiej tez pozy-
skiwa¢, analizowaé dane, Wyko—
rzystywac je do rozwoju biznesu,
tatwiej tez dzigki nowoczesnym
p]atFormom pozyskiwaé wiedzq
i szkolic si¢ To wszystko generu-
je rowniez koniecznosé lifblong
learningu - cigglego uczenia sie,
rozwijania, zdobywania nowych
umiethnoéci W tym obszarze.

Menedzer w cyfrowej rzeczywistosci

Pandemia wymusita radykalne przyspieszenie
transformacji cyfrowej. Menedzerowie maja do
dyspozycji nowe narzedzia i ogrom danych, ktore
moga pomoc w efektywnym zarzadzaniu zespo-
tem i projektami. Ale musza - wtasciwie w kazdej
branzy - rozwijac sie pod wzgledem technolo-
gicznym, zeby zapewnic swoim firmom przewa-

ge konkurencyjna.

Robert Tomaszewski

Business Development Director,
Altkom Akademia

Rosngca popularnos¢ pracy zdalne
i hybrydowcj (chlug listopado—
wego raportu Deloitte ,Stan pracy
hybrydowej w Polsce” az 73 proc.
firm wdrozylo ]uz jasne zasady
takiej organizacji pracy) zmienita
Zupc}nic sposoby zarzqdzania ze-
spo}ami. Bez wsparcia oprogramo-
wania efektywne  organizowanie
projektéw, wyznaczanie i rozlicza-
nie celow oraz ocena pracownikéw
Wydajc si¢ prawie niemozliwa.

Wykorzystac pelni¢ mozliwosci

Od pracy hybrydowej odwrotu nie
ma. We wspomnianym badaniu
Deloitte 46 proc. pracownikow za-
deklarowalo, Zze zaczeloby szukac
nowego pracodawey, gdyby obec-

ny podj%} decyzjg 0 zmniejszeniu

liczby dni homeoffice’u. W sytuacji
braku specjalistow na rynku niko-
g0 na to nie stac.

Firmy od poczgtku pmdemii za-
Lz%ly masowo uzywac komunika-
torow, narzedzi do telekonferen-
cji, sledzenia postepow pracy czy
zarzqdzania projcktami. Stusznie,
ale nadmiar narzedzi jest kontr-
produkeywny. Tymczasem najeze-
éciej W przedsiqbiorstwach $3 juz
rozwigzania IT, keore majy po-
dobne (albo i lepsze!) mozliwosci.
Chociazby pakiet Microsoft 365.
To kompleksowe narzedzie  do
pracy, komunikacji, zarzgdzania
przeplywem  zadan, zarzgdzania
projektami oraz analizy i prezenta-
¢ji danych. Jednak wickszos¢ uzyt-
kownikow zna zapewne ulamek
mozliwosci tego pakietu. Zamiast
wydawa¢ fortung na wdrazanie ko-
lcjnych n;n‘zgdzi, lcpicj przcszkolié
zespol, by w pelni wykorzystac te
juz dzialajace w organizacji.
Wedlug badan firm optymalizu-
jacych liczbe  oprogramowania,
w duzych  przedsi¢biorstwach
liczba uiywanych ap]ikacji moze
przekroczy¢ 6oo (1), a pojedynczy
pracownik moze byé zmuszony do

uzywania codziennie okolo 10 r0z-
nych aplikacji. Sam czas potrzcbny
na szukanie ich i przelaczanie sic
pomiedzy nimi powoduje utratg
zasobow i rosnaca frustracj(; ze-
spotu. A do tego dochodzy kwestie
bczpicczcﬁstwa dzmych kopiowa—
nych pomi¢dzy narzedziami, bez
wiedzy 0sob odpowiedzialnych za
cyberbezpieczenstwo.

Pracodawey czesto nie wiedzg, ze
posiadaja aplikacje, ktore powie-
laj% te same funkch przez co wy-
dajg pieniadze na zakup kolejnego
oprogramowania. A brak szkolen
powoduje, ze pracownicy wykorzy-
stuja tylko ok. 40 proc mozliwosci
danego narzedzia. Tu rowniez jest
rola menedzera w cyfrowym swie-
cie: dopasowani"t rozwi:izar'l tech-
nologicznych do potrzeb zespolu.
Transformacja cyfrowa ma by¢
srodkiem do efekt)wme]smgo za-
rzgdzania organizacjy, a nie celem
samym w sobie.

Rewolucja: zespoly rozproszone
Osoby na wyzszych szczeblach cze-
Sto nie s3 jeszcze przygotowane na
tryb pracy zdalnej i nie ufaja na-
rzedziom, a tym samym — pracow-
nikom. Tymczasem najwazniejsza
umiethnos’c’, ktérz} W tej nowej
rzeczywistosci powinien posiadac
menedzer, to sprawne wykorzy-
stywanie technologii, by zarzgdza¢
calym zespolem. Dzigki znajomosci
narzedzi, z keorych korzysta firma,
moze sprawnie wyznaczac cele,
monitorowac postepy, analizowac¢
dane i oceniac pracownikow.

Jak wynika z badan, duza cz¢s¢
menedzeréw nie ma zaufania do

wydajnosci pracownikow, keorzy
pracujg poza biurem. Wielu nadal
jest przekonanych, Ze s3 oni mniej
efekeywni. Do tego  pozostajge
poza ich kontrol;}, nie Wykonuj;}
swoich zadan poprawnie. W re-
zultacie pracownicy zdalni sq cze-
sto pomijani podczas rozdawania
zadan oraz przyznawania awan-
sOw i nagréd.

Pracodawca widzi zaangazowanie,
poswigcany czas oraz efekey pracy
pracownika w biurze, a w przypad—
ku pracownika zdalnego dostrzega
natomiast Wylgcznic efeke, co pod—
swiadomie wplywa na postrzeganie
i wartosciowanie réinych grup pra-
cownikow. Tymczasem j’lk Wynika
7z badan, wyda nos¢ i motywacja
pracownikow zdalnych weale nie
spadla, a nawet wzrosla. Zmiana
podejécia musi wiec nast:}pié W sze-
regach kadry zarzadzajgcej.
Prawidlowe zarzgdzanie procesami
-3 do tego WyipCLj'lliZOW:lnL na-
rzedzia, chociazby Project i Project
Server Microsoftu czy popularna
w teamach programistycznych Jira
— nie tylko pozwala oceni¢ prze-
biLg projcktu Daje rowniez twar-
de dane dotyczgce pracy kazdego
czlonka zespotu. Odpowiednie ich
wykorzystanie pozwala na obick-
tywng ewaluacje pracownikow.

Business Intelligence i Al

Wiasnie, dane. Chyba nigdy w hi-
storii menedzerowie nie mieli do
dyspozycji takiej ilosci informacii.
I'stad wlasnie rosngca popularnos¢
szkolen z zakresu Business Intelli-
gence oraz SZtucznej inteligencji

(AI), keora pokazuje opracowany

przez Altkom Akademi¢ raport
~Rynek szkoleniowy w  czasach
niepewnoéci”7 opisujacy wyzwania
stojgee przed polskimi firmami.
Za pomocy zdcﬁmowanvch w BI
wskaznikéw menedzerowie mogy
przetwarza¢ dane w  konkret-
ne informacje, tak potrzebne do
rozwoju firmy. By jednak tak si¢
stalo, muszg wiedziec, sk%d te
dane pobierac i jak je uaktualniac.
Wyzwaniem jest tez analiza du-
€] ]iczby danych. Przyspieszenie
transformacji cyfrowej spowodo-
walo, ze coraz czqs’cicj mowi sie
o tym, ze wsparciem dla menedze-
réw bedzie sztuczna inteligencia.
To whasnie systemy Al moglyby
przeprowadza¢ wstgpna segrega-
cje i analizq danych 7z wnioskami
do dalszej interpretacji. W ten
sposob informacje nie bede przy-
tlaczaly osob zarzadzajgcych, tyl-
ko dadzg im obicktywne wskaz-
niki dotyczqcc pracy zcspolo’w,
prowadzonych projekeow i roz-
woju firmy.

Co wazne menedzerowie powin-
ni rowniez dobrze przeszkolic sie
z uzywania wszystkich narzedzi,
na ktorych pracujg czlonkowie ich
zespolow. Najbardziej efekcywne sg
szkolenia prowadzone oddzielnie
dla menedzerow oraz dla pracow-
nikow, bo rozne kwestie leza w ob-
szarze ich zainteresowan.
Nowoczesni menedzerowie musza
nad:giaé za transformacj% cyfrowq.
Muszg rozwijac si¢ pod wzgledem
technologicznym i zdawac sobie
sprawe z tego, jakie cele chcs[ osig-
gna¢ i dokladnie wiedzie¢, jakie
narzedzia bedg do tego potrzebne.



