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Lista TOP 25 Menedzeréw w Finansach to zebyscie poznali Panstwo ich zawodowe ekspertow - dowiecie sie od nich Panistwo,
cykliczny projekt Biznes Raportu Gazety $ciezki, przesledzili, jak przebiegata jakie trendy panuja na rynku szkolen
Finansowej. Prezentujemy w nim Panstwu ich edukacja, czy przyjrzeli sie, jakie dla menedzeréw wyzszego szczebla,
osoby, ktére zawodowo zajmuja sie kompetencje posiadaja, by w znaczacy jakie kompetencje nalezy rozwija¢, by
naszymi pieniedzmi - czy to zarzadzajac sposob wplywaé na zasobnos¢ naszego efektywnie zarzadzac zespotem i w jakim
bankami, czy domami maklerskimi, czy portfela - tak tego osobistego, jak kierunku zmierzaja trendy na rynku
firmami ubezpieczeniowymi, czy innymi i firmowego. Zapraszamy tez do lektury zarzadzania.

instytucjami z finansami zwigzanymi. Warto, wypowiedzi zaproszonych na nasze famy Zyczymy ciekawej lektury.
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MARCIN ADAMCZYK

PREZES ZARZADU, TFI PZU

Absolwent Wydziatu Ekonomii Uniwersytetu Eko-
nomicznego w Krakowie. Ukoficzyt menedzerskie
studia podyplomowe ,Executive Studies in Fi-
nance” w Szkole Gléwnej Handlowej w Warsza-
wie i Ernst & Young Academy of Business. Kariere
zawodowa zaczynat w 1998 roku jako dealer obliga-
cji skarbowych w Banku BPH w Krakowie. W la-
tach 2002 — 2004 byt starszym dealerem papieréw
dtuznych w BRE Banku. Po wyjezdzie do Londynu

pracowat na stanowisku starszego tradera rynkéw
wschodzacych w DZ Banku. W 2007 r. objat sta-
nowisko wiceprezesa, szefa dziatu obligacji europej-
skich rynkéw wschodzacych w Grupie Nomura
International. W latach 2008 — 2011 byt starszym
zarzadzajacym portfelami diugu i walut rynkéw
wschodzacych w szwajcarskim prywatnym banku
Lombard Odier Investment Managers w Amster-
damie i Genewie. W latach 2011-2013 zwigzany

byt z MN — wiodaca, holendersks firma zarza-
dzajaca aktywami funduszy emerytalnych. Na-
stepnie, do 2017 r., zwiazany byl z Grupa NN
w Hadze, gdzie w ramach ING Investment Ma-
nagement, a pozniej NN Investment Partners byt
szefem zespotu odpowiadajacym za inwestycje na
rynkach lokalnych oraz w walutach krajéw roz-
wijajacych si¢. Prezesem zarzadu TFI PZU jest
od kwietnia 2017 r.

STANISEAW ATANASOW

PREZES ZARZADU, EUROFACTOR POLSKA

Absolwent Wydzialu Zarzadzania Uniwersy-
tetu Warszawskiego. Z branza faktoringowa
zwigzany od 19 lat. Doswiadczenie zawodowe
zdobywat w takich firmach jak FORIN - fir-
mie faktoringowej Banku Millennium — jednej
z pierwszych na polskim rynku firm faktoringo-
wych — gdzie piastowat stanowisko szefa zespotu
marketingu firmy. W BZWBK Faktor praco-

wal na stanowisku dyrektora sprzedazy i marke-
tingu oraz dyrektora projektow strategicznych,
byt odpowiedzialny m.in. za opracowanie stra-
tegii wejécia na rynek, model biznesowy oraz
stworzenie struktury firmy i wdrozenie pro-
duktéw faktoringowych. Kariere zawodowa
kontynuowat w Hilton-Baird Polska, spra-
wujac funkcje dyrektora i czlonka zarzadu.

Od czerwca 2011 . jest prezesem zarzadu Eu-
rofactor Polska (poprzednio Credit Agricole
Commercial Finance Polska), spétki faktorin-
gowej nalezacej do Grupy EFL. Odpowiadat
za zbudowanie spétki i uruchomienie dziatal-
nosci operacyjnej. Jest autorem licznych pu-
blikacji na temat faktoringu w polskiej prasie
specjalistycznej.

MARCIN BALICK]

PREZES ZARZADU, MILLENNIUM LEASING

Absolwent Wydziatu Ekonomicznego Uniwersy-
tetu Gdariskiego. Doswiadczenie zawodowe zdoby-
wat 0d 1994 . w firmach doradczych i instytucjach
finansowych, migdzy innymi w Baltic Brokers,
PHZ Navimor, Banku Inicjatyw Gospodarczych

BIG, Banku Wspdtpracy Europejskiej. W latach
2004 — 2010 petnit funkcje dyrektora finansowego
i czlonka zarzadu Petrolinvest, a w latach 2012
— 2013 — prezesa zarzadu spotki AMG Chemicals.
Z Millennium Leasing zwigzany od 2013 r., pel-

nigc funkeje dyrektora Departamentu Sprzedazy.
Od maja 2015 r. ctonek zarzadu Millennium Le-
asing, a od czerwca 2016 r. prezes zarzadu Millen-
nium Leasing. Od maja 2017 r. czfonek Komitetu
Wykonawczego Zwiazku Polskiego Leasingu.

Bocustaw Biarowas

PREZES ZARZADU, BOS BANK

Ekonomista, absolwent Uniwersytetu Warszaw-
skiego, Wydziatu Nauk Ekonomicznych oraz stu-
diéw doktoranckich Szkoty Gléwnej Handlowej.
Posiada ponad 25-letnie do$wiadczenie w ban-
kowosci. Prace rozpoczynal w obszarze ryzyka
kredytowego, restrukturyzacji i windykacji. Na-
stepnie w latach 1995-2010 organizowat i nadzo-
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rowat dziatanie komérek kredytéw trudnych m.in.
w Banku Gospodarstwa Krajowego, Bud-Banku,
Prosper Banku, spétce Kredyt Trade (Grupa Kre-
dyt Banku). W 2002 r. zwiazal si¢ z Bankiem
Gospodarstwa Krajowego, w ktérym nadzoro-
wat polityke restrukturyzacyjng i windykacyjna.
Od 2010 r. odpowiadat ze strony BGK za projek-

towanie i wdrazanie rzadowych programéw miesz-
kaniowych stuzacych poprawie sytuacji na rynku
mieszkaniowym (,Rodzina na swoim”, ,Mieszka-
nie dla Mtodych”) oraz wsparciu budownictwa so-
cjalnego i komunalnego. Trener biznesu, posiada
miedzynarodowy certyfikat wystawiany przez In-
ternational Education Society (IES).
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PREZES ZARZADU, RAIFFEISEN POLBANK

Absolwent Politechniki Warszawskiej na kierunku
Organizacja i Zarzadzanie oraz podyplomowych
studiéw na Harvard University z zakresu zarzadza-
nia i oceny przedsigwzig¢ inwestycyjnych. Uczest-
niczyt w wielu krajowych i zagranicznych kursach
menedzerskich i bankowych organizowanych
m.in. przez Harvard Business School, Kellog Gra-
duate School of Management i Nijenrode Univer-

sity. W latach 1990-1991 pracowat jako menedzer
w Polskim Banku Rozwoju. Od 1992 1. do 1994 r.
byt dyrektorem Departamentu Kredytow w Kredyt
Banku. Od 1994 r. d0 1996 . byt cztonkiem zarzadu
= dyrektorem Departamentu Kredytéw i Inwesty-
¢ji Kapitatowych, a nastgpnie wiceprezesem zarzadu
w Banku Rolno-Przemystowym (przeksztafconym
w Rabobank Polska). W latach 1996-2000 pelnit

funkeje wiceprezesa zarzadu Rabobank Polska. Od
maja 2000 do stycznia 2002 kierowat firma Getin
Service Provider, ktdra wprowadzit w maju 2001 r.
na Warszawska Gielde Papieréw Wartosciowych.
Od stycznia 2002 r. pefnit funkgje dyrektora ge-
neralnego Pionu Klientéw Biznesowych w Teleko-

munikacji Polskiej. 5 marca 2003 r. zostat prezesem
Raiffeisen Bank Polska.
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BeATA DASZYNSKA-MUZYCZKA

PREZES ZARZADU, BANK BGK

Absolwentka uczelni ekonomicznych o specjalnosci
zarzadzanie finansami przedsicbiorstw oraz Advance
Leadership Programme w ICAN Institute przy Ha-
rvard Business Review. Od 1994 r. byta zwiazana
z Grupg Banku Zachodniego WBK. W latach
1994-2000 pracowata w bankowosci oddziatowej.
W okresie 2000-2005 kierowata wdrozeniem sze-
regu strategicznych projektow, m.in. Nowy Model
Oddziatu, Minibank 24 dla klientéw bankowosci
korporacyjnej oraz odpowiadata za restrukturyza-

cje / optymalizacje sieci oddziatéw. W latach 2005-
2007 petnifa funkeje dyrektora Departamentu
Nieruchomosci, a nastepnie w okresie 2007 — 2014
funkeje dyrektora Obszaru Logistyki i Nierucho-
mosci. W latach 2008-2013 petnifa najpierw funk-
cj¢ cztonka, a nastgpnie przewodniczacego Rady
Nadzorczej spotki BZWBK Nieruchomosci. Od
2012 r. zwiazana z Pionem Partnerstwa Biznesowego
BZWBK, w ktérym od 2013 . byla odpowiedzialna

za projekt transformacji kultury organizacyjnej

w czgdci Retail — Bank Nowej Generacji. W okre-
sie 2014-2015 petnita funkcje dyrektora Obszaru
Partnerstwa HR. Od 2015 r., jako conek Zarzadu
BZ WBK, zarzadzata Pionem Partnerstwa Bizneso-
wego, w sklad ktérego wechodzity m.in. obszary: HR
(w tym rekrutacja, rozw6j pracownikéw, wynagro-
dzenia, kultura organizacyjna), strategii i organizacji,
kosztéw, naktadéw finansowych i zakupéw, bezpie-
czetistwa banku i logistyki oraz inne obszary wspie-
rajace funkcjonowanie banku.

MicHAt GAJEWSK]

PREZES ZARZADU / CHIEF EXECUTIVE OFFICER, SANTANDER BANK POLSKA

Radca prawny, absolwent Wydziatu Prawa Uni-
wersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu,
studiowat tez na uczelniach: Northwestern Uni-
versity w Chicago oraz London Business School.
Z sektorem bankowym zwigzany jest od 1992 .
Na poczatku swojej kariery, w latach 1992-2008, za-
wodowo zwigzany byt z Grupa Kapitalowa WBK,
a nastgpnie Bankiem Zachodnim WBK, zajmu-

jac szereg funkcji poczawszy od pracy w oddziale
banku, poprzez funkdje zarzadcze Sredniego i wyz-
szego szczebla, az do pozydji cztonka zarzadu Banku
Zachodniego WBK odpowiedzialnego za obszar
bankowosci detalicznej. W latach 2008-2011 pet-
nit funkeje wiceprezesa zarzadu w Banku BGZ,
w ktérym nadzorowat obszar biznesu detalicznego
i bankowosci dla matych firm (SME) oraz pion

klienta korporacyjnego. W 2012 r. rozpoczat prace
w Banku Millennium. Poczatkowo, w latach 2012-
2015, byt dyrektorem makroregionalnym w pio-
nie bankowosci detalicznej, nastepnie w roku 2015
zostal powotany na stanowisko czlonka zarzadu
ds. detalu. W 2016 r. Michat Gajewski zostat po-
wotany na stanowisko prezesa zarzadu Banku Za-

chodniego WBK (obecnie Santander Bank Polska).

/BIGNIEW JAGIELLO

PREZES ZARZADU, PKO BANK POLSK]

Absolwent Wydzialu Informatyki i Zarzadzania
Politechniki Wroctawskiej. Ukoriczyt réwniez
Podyplomowe Studia Menedzerskie prowa-
dzone przez Gdariska Fundacje Ksztatcenia Me-
nedzeréw i Uniwersytet Gdariski, gdzie uzyskat
tytut Executive MBA certyfikowany przez Rot-
terdam School of Management, Erasmus Uni-
versity. Zanim objat stanowisko prezesa zarzadu

PKO Banku Polskiego, przez blisko 9 lat pet-
nit funkcje prezesa zarzadu Pioneer Pekao TFI.
W globalnej strukturze Pioneer Investments
nadzorowal takze dystrybucje w regionie Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej (CEE). W dru-
giej potowie lat 90. ubiegtego wieku m.in. jako
wiceprezes zarzadu wspéttworzyt PKO/Cre-
dit Suisse TFI. Aktywnie zaangazowany w roz-

w6j i promocje wysokich standardéw dziatania
rynku finansowego w Polsce. Cztonek Rady
Zwiazku Bankéw Polskich oraz prestizowej or-
ganizagji Institut International D’Etudes Banca-
ires zrzeszajacych migdzynarodowe §rodowisko
bankowe. Wezesniej petnit m.in. funkeje prze-
wodniczacego Rady Izby Zarzadzajacych Fun-
duszami i Aktywami.

SzYMON KAMINSKI

PREZES ZARZADU, SANTANDER LEASING, SANTANDER F24, SANTANDER FINANSE

Szymon Kaminski ma wyksztatcenie tech-
niczne i ekonomiczne zdobyte na uczelniach
polskich i zagranicznych, m.in. WSM Gdynia,
Akademia Morska, IMD Lausanne. Praktyk
zarzadzania biznesem w finansach, doradz-
twie, audycie i przemysle. Od 2011 r. spétki
leasingowe Grupy Santander Bank Polska

(ex BZWBK), zarzadzane przez Szymona Ka-
minskiego, osiagnely rekordowe wzrosty biz-
nesu, utrzymujac najnizsze na rynku koszty
ryzyka i zachowujac najwyzsza efektywnos¢
kosztowa, tj. niskie C/I. Santander Leasing jest
najszybciej rosnaca duza firmg leasingowa na
polskim rynku w okresie ostatnich 6 lat, z port-

felem siggajacym 8,5 mld zt i taczng sprzedaza
roczng powyzej 4,2 mld zt.

Szymon Kaminiski ma doswiadczenie w zarzadza-
niu biznesem w Polsce oraz Hiszpanii i Portuga-
lii, a takze w zarzadzaniu projektami doradczymi
w Europie, na Dalekim Wschodzie i Ameryce
Potudniowe;.

JAKUB KIZIELEWICZ

PREZES ZARZADU, SPOLKI Z GRUPY MASTERLEASE

Jakub Kizielewicz ukoriczyl Informatyke na
Politechnice Gdariskiej oraz studia podyplo-
mowe z zakresu bankowosci inwestycyjnej
na Uniwersytecie Gdanskim i w Gdariskiej
Akademii Bankowej. Posiada réwniez sto-
piet MBA uzyskany na Uniwersytecie Stra-
thelyde w Glasgow i GFKM. Do$wiadczenie
zawodowe zdobywal, pracujac jako makler

w Sopockim Domu Maklerskim i w Przed-
sighiorstwie Maklerskim Elimar, a takze jako
analityk i dyrektor ds. rozwoju w Futura Le-
asing. Prezesem zarzadu spétek z Grupy Ma-
sterlease jest od czerwca 2016 r. Wezesniej od
kwietnia 1999 r. byt dyrektorem finansowym
i cztonkiem zarzadu spétek z Grupy Master-
lease. Jest wspétautorem projektu wykupu me-

nedzerskiego spotki PCM przy zastosowaniu
innowacyjnej metody finansowania przejecia
przez emisj¢ obligacji notowanych na rynku
Catalyst. W roku 2013 zrealizowal akwizycje
spotki Bawag, a takze portfela kontraktéw od
Pol-Mot Auto. Wspétautor udanego debiutu
gietdowego spotki Prime Car Management
w roku 2014.
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AGNIESZKA KrOS

PREZES ZARZADU, PROVIDENT POLSKA

Agnieszka Klos posiada wieloletnie doswiadczenie
menedzerskie w sektorze finansowym. Prace w Pro-
vident Polska rozpoczeta w 2007 r. Od roku 2016
byla czonkiem zarzadu w Provident Polska i zaj-
mowala stanowisko dyrektora sprzedazy i obstugi
klienta. Wezesniej Agnieszka Ktos pracowata na sta-
nowisku dyrekrora ds. rozwoju biznesu, a takze byta

dyrektorem Departamentu Finansow. Zanim dota-
czyla do Provident Polska swoje doswiadczenie za-
wodowe zdobywata w firmie Ernst & Young Audit,
z ktdra byla zwiazana przez ponad 8 lat i w angjel-
skiej firmie Greig Middleton zajmujacej si¢ doradz-
twem i ustugami maklerskimi. Jest absolwentka
Akademii Gérniczo-Hutniczej w Krakowie, po-

siada kompetencje bieglego rewidenta i FCCA.
Prezesem Provident Polska jest od stycznia 2018 r.
Objeta to stanowisko jako pierwsza kobieta i pierw-
sza Polka. Agnieszka Klos jest takze cztonkiem Rady
Pracodawcoéw RP a jednoczesnie przewodnicza
platformy , Kierunek: Kobieta Biznesu”, dziataja-
cej przy tej organizacji.

Y

PioTR KRUPA

WSPOEZALOZYCIEL | PREZES ZARZADU, KRUK

Radca prawny. W 1996 r. ukoriczyt Wydziat Prawa
i Administracji Uniwersytetu Wroclawskiego. W la-
tach 1997-2000 odbyt aplikacje sadowa, a w latach
2000-2003 aplikacje radcowska. Posiada réwniez li-
cencj¢ detekeywistyczna. W 1998 r. wraz z kolega ze
studiéw zatozyt wydawnictwo prawnicze KRUK.
Ksigzki byly pisane przez obu jego whascicieli i z za-

tozenia kazda z nich miata by¢ unikatowa. Stad na-
zwa wydawnictwa nawiazujaca do biatego kruka. Na
poczatku nowego wieku wraz z rozwojem w Polsce
ustug konsumenckich Piotr Krupa dostrzegt nisze,
tendencj rynkowa, kt6ra stafa si¢ fundamentem jego
péiniejszych osiagnied biznesowych. W biznesie Piotr
Krupa kieruje si¢ mottem, ktére méwi, ze: , Inspiracja

i pasja zespotu sprawia, ze niemotzliwe staje si¢ jedynie
trudne”. Niezwykle wazne s3 dla niego takze wartosci,
kedre wdrozyt w firmie i keorymi kieruje si¢ w swojej
pracy, zaszczepiajac je jednoczesnie swojemu zespo-
towi. Opieraja si¢ one na zasadzie szacunku zaréwno
do wspétpracownikéw, kontrahentéw i konkuren-
6w, ale przede wszystkim do 0s6b zadtuzonych.

MicHAr KRUPINSKI
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PREZES ZARZADU, BANK PEKAO

Absolwentem Szkoty Giéwnej Handlowej. Zdo-
byt z wyréznieniem dyplom studiéw eksperckich
w zakresie ekonomii na Uniwersytecie Katolic-
kim w Louvain. Ukoriczyt program MBA na
Columbia University Graduate School of Bu-
siness, studiowat takze na Harvard University.
W okresie od 15 czerwca 2017 r. do 6 listopada
2017 r. Michat Krupinski petnit funkcje wice-
prezesa zarzadu Banku kierujacego pracami za-
rzadu. Od stycznia 2016 r. do marca 2017 r. byt

prezesem zarzadu Powszechnego Zakladu Ubez-
pieczed. W latach 2016-2017 jako przewodni-
czacy Rad Nadzorczych kierowat pracami Rady
Nadzorczej PZU Zycie oraz Rady Nadzorczej
Alior Banku. W 2011 r. zostat prezesem zarzadu
Merrill Lynch Polska i szefem bankowosci in-
westycyjnej dla Europy Srodkowej i Wschodniej
w Bank of America Merrill Lynch. Odpowiadat
za nadzorowanie i prowadzenie projektéw fuzji
i przejgé, finansowanie na rynkach prywatnych

i publicznych oraz doradztwo w zakresie zarza-
dzania aktywami, polityki inwestycyjnej oraz
struktury kapitalowej, migdzy innymi w sekro-
rze bankowym i ubezpieczeniowym. Wezesniej
w latach 2008-2011 petnit funkcje Alternate
Executive Director — czlonka rady dyrektoréw
Banku Swiatowego w Waszyngtonie. W latach
2006-2008 byt podsekretarzem stanu w Mi-
nisterstwie Skarbu Panistwa, gdzie odpowiadat
m.in. za nadzdr wiascicielski.

RapostAwW KUCZYNSK]

PREZES ZARZADU, EFL

Radostaw Kuczyriski od ponad 20 lat zwiazany jest
zbranza finansows. Jest absolwentem Uniwersytetu
Wrodtawskiego. Studiowat réwniez we Franji, gdzie
ukoriczyt studia podyplomowe w Ecole Centrale de
Paris. Karier¢ zawodowa rozpoczat w1995 r. w cen-
trali firmy Lukas we Wrocdtawiu. Od potowy 1997 .
zwigzat si¢ z grupa BNP Paribas rozpoczynajac prace
w dziale analiz statystycznych BNP Paribas Personal
Finance (dawniej Cetelem) w Paryzu. W kolejnych

latach zajmowat menadzerskie stanowiska w cen-
trali i filiach zagranicznych Cetelem oraz BNP Pa-
ribas. Od 1998 . pracowat jako dyrektor Dziatu IT,
poczatkowo w Cetelem Polska, a nastgpnie w nie-
mieckiej filii firmy, w kt6rej od 2004 r. odpowiadat
réwniez za dziat planowania finansowego i kontro-
lingu. W latach 2006-2007 byt zastgpcg dyrektora
Regionu Eurazja-Afryka Pétnocna w centrali grupy
BNP Paribas Personal Finance w Paryzu. Przez ko-

lejne 4 lata byt czlonkiem zarzadu banku UkrSib-
bank na Ukrainie, gdzie odpowiadal za rozwdj
Personal Finance. Od roku 2011 r. byt cztonkiem za-
rzadu Cetelem w Republice Czeskiej, odpowiedzial-
nym za marketing i sprzedaz. Od 16 wrze$nia 2013 r.
jest prezesem zarzadu EFL. Radostaw Kuczyniski jest
cztonkiem Komitetu Wykonawczego Zwiazku Pol-
skiego Leasingu oraz czfonkiem Rady Francusko —
Polskiej Izby Gospodarczej (CCIFP).

MAREK KULCZYCKI

PREZES ZARZADU, NEST BANK

Doktor nauk ekonomicznych, absolwent Wydziatu
Handlu Zagranicznego Szkoly Gléwnej Planowa-
nia i Statystyki (obecnie Szkota Gtéwna Handlowa).
W latach 1971-1980 pracownik naukowo-dydak-
tyczny SGPiS. Autor kilkudziesieciu artykutéw na-
ukowych, podrecznikéw oraz ksiazek o tematyce
ckonomicznej i finansowej. Pracownik Organizagji
Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju Przemysto-
wego (UNIDO) w Wiedniu (1980-1986). Nastep-

nie byt dyrektorem departamentu w Ministerstwie
Handlu Zagranicznego (1987-1991). Zajmowat si¢
wsp6tpraca gospodarcza Polski z krajami OECD i or-
ganizacjami gospodarczymi. W 1991 r. mianowany
Podsekretarzem Stanu w Ministerstwie Przemystu
i Handlu. W maju 1992 r. rozpoczat prace w Polsko-
-Amerykaniskim Funduszu Przedsi¢biorczosci, gdzie
kierowat programem pozyczek dla matych i $red-
nich przedsi¢biorstw. Od 1 kwietnia 1995 r. prezes

zarzadu Pierwszego Polsko-Amerykariskiego Banku
i Fortis Bank Polska. Od 2002 do 2009 r. prezes za-
rzadu Deutsche Bank PBC. Od 2010 do 2014 r. czho-
nek Rady Nadzorczej tego Banku. Od 2011 r. adiunke
w Akademii Finansow i Biznesu Vistula oraz kolejno:
dyrektor Instytutu Finanséw i Rachunkowosci, dzie-
kan Wydziatu Biznesu, prorektor ds. Wspdtpracy
z Biznesem i Relacji Migdzynarodowych. Od 2015 r.
do lutego 2016 r. rektor Uczelni Vistula.
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EwA Y UNIEWSKA
PREZES ZARZADU, ING LEASE

Absolwentka Szkoty Gtéwnej Handlowej w War-
szawie. Zwiazana z Grupg ING od 25 lat. Funk-
cj¢ prezesa zarzadu ING Lease (Polska) petni od
1 stycznia 2016 r. Na poczatku kariery zawodowej
odpowiadata za bankowos¢ korporacyjna, finanso-

wanie strukturyzowane oraz diuzne rynki kapita-
fowe w Oddziale ING Bank N.V. w Warszawie.
W 2001 r. zostata powotana na stanowisko dy-
rektora Departamentu Klientéw Strategicznych
w ING Banku Slaskim. Od 2006 r. jako dyrektor

w Pionie Korporacyjnej Sieci Sprzedazy odpowia-
dafa za doskonalenie oferty produktéw banko-
wych dla klientéw korporacyjnych, a takze rozwéj
przeznaczonych dla nich kanatéw internetowych
i mobilnych.

Ewa MAryszko

PREZES ZARZADU, PFR TFI

Z wyksztatcenia ekonomistka oraz absolwentka
Podyplomowego Studium Zarzadzania Fundu-
szami Emerytalnymi i Podyplomowego Studium
w zakresie metod ilo$ciowych w analizie rynkéw
finansowych w SGH w Warszawie. Ukoriczyta
réwniez prestizowy Programme for the Executive
Development w IMD Institute w Lozannie oraz
program w Wallenberg Institute w Szwecji.Posiada

wieloletnie do§wiadczenie w tworzeniu i zarzadza-
niu instytucjami finansowymi. Od grudnia 2011 r.
do lutego 2017 r. byta prezesem zarzadu PKO BP
BANKOWEGO PTE. Wezesniej zajmowala sta-
nowisko wiceprezesa zarzadu odpowiedzialnego za
dziatalno$¢ operacyjng i finanse w KGHM TFI,
aw latach 1998-2008 pracowata w SEB TFI, naj-
pierw na stanowisku wiceprezesa zarzadu, a od

2001 r. na stanowisku prezesa zarzadu. Jest czlon-
kiem Rady Fundacji EFPA Polska dziatajacej na
rzecz standardéw doradztwa finansowego oraz
przedstawicielem EFPA Polska w Standards and
Qualifications Commitee EFPA. Aktywnie pro-
muje dtugoterminowe oszczgdzanie i nowocze-
sne rozwiazania emerytalne. Poza pracg zajmuje
si¢ edukacja finansowa.

RapostAaw OLSZEWSK]

PREZES ZARZADU, DM BOS

Radostaw Olszewski petni obecng funkcje od
1996 r. Od 1992 1. wpisany na list¢ makleréw pa-
pieréw wartosciowych. Kariere zawodowa rozpo-
czynat w 1993 r. jako makler gieldowy w Biurze
Maklerskim Polskiego Banku Rozwoju.
W roku 1994 r. zostal wspétzatozycielem

oraz cztonkiem zarzadu Domu Maklerskiego
BOS, obejmujac w roku 1996 funkcje pre-
zesa zarzadu.

Radostaw Olszewski jest absolwentem Insty-
tutu Transportu Politechniki Warszawskiej,
podyplomowych studiéw menedzerskich

a takze podyplomowych studiéw w Szkole
Gtéwnej Handlowej o kierunku Zarzadzanie
Bankiem Komercyjnym. Radostaw Olszew-
ski byt wieloletnim cztonkiem zarzadu Izby
Doméw Maklerskich, a obecnie petni funk-
cj¢ Wiceprzewodniczacego Rady IDM.

PAWELE SUROWKA

PREZES ZARZADU, PZU

Absolwent Université Paris I Panthéon Sorbonne
oraz Ecole des Hautes Etudes en Sciences Socia-
les (EHESS) oraz Ludwig Maximilian Universitit
(LMU) w Monachium. W latach 2007-2013 zaj-
mowal stanowisko doradcy finansowego w Bank
of America Merrill Lynch. W latach 2013- 2015

pemnit funkcje cztonka zarzadu Boryszew, dy-
rektora biura ds. rozwoju sektora automotive,
prezes zarzadéw spélek zaleznych z sektora au-
tomotive. Do stycznia 2016 r. doradca prezesa
zarzadu PKO Bank Polski oraz dyrektor banko-
wosci korporacyjnej i inwestycyjnej na Niemcy,

odpowiedzialny za otwarcie pierwszego zagra-
nicznego oddziatu korporacyjnego PKO Banku
Polskiego, a takze doradztwo i obstuge finan-
sowg dla najwigkszych klientéw korporacyjnych
PKO Banku Polskiego w zakresie ich ekspansji
i dziatalnosci zagranicznej.

TOMASZ SEKALSKI

PREZES ZARZADU, IDEA MONEY

Absolwent Uniwersytetu bdédzkiego na Wy-
dziale Prawa i Administracji, na kierunku
Prawo. Ukoriczyt Podyplomowe Studia Zarza-
dzania Bankiem w Szkole Gtéwnej Handlowe;j
w Warszawie. Réwnoczesnie od 2010 r. po-
siada ministerialne uprawnienia do zasiadania

w radach nadzorczych spétek Skarbu Parstwa.
W swojej dotychczasowej karierze byt odpo-
wiedzialny za budowe i doskonalenie struk-
tury organizacyjnych, usprawnienia proceséw
sprzedazowych, wdrazanie systeméw motywa-
cyjnych oraz standardéw pracy i obstugi klienta.

Posiada wieloletnie doswiadczenie w skutecz-
nym i efektywnym prowadzeniu spétek prawa
handlowego, w zarzadzaniu zaréwno przedsie-
biorstwami o zlozonej strukturze, jak réwniez
start-up’ami. Funkeje prezesa zarzadu Idea Mo-
ney pelni od marca 2015 r.
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SrAWOMIR S. SIKORA

PREZES ZARZADU, BANK HANDLOWY

Absolwent Wydziatu Handlu Wewngtrznego
Szkoly Gléwnej Planowania i Statystyki (obecne
SGH). W latach 1990-1994 pracowat w Minister-
stwie Finanséw, najpierw jako doradca ministra fi-
nanséw, a nast¢pnie jako dyrektor departamentu
bankowosci i instytucji finansowych. Od 1994
do 2001 r. petnit funkeje wiceprezesa zarzadu Po-
wszechnego Banku Kredytowego. W latach 2001-

2003 byt prezesem zarzadu AmerBanku. Nastepnie
objat stanowisko prezesa zarzadu Banku Handlo-
wego, dzialajacego pod marka Citi Handlowy.
W 2005 r. powierzono mu funkej¢ Chief Executive
Offhicer i Citigroup Country Officer, odpowiedzial-
nego za operacje Citigroup w Polsce. W tym samym
roku zostat powotany w sklad Citigroup Manage-
ment Committee. Byt czfonkiem zarzadu Zwiazku

Bankéw Polskich, nastepnie wszedt w skiad rady
tej organizacji. Jest wiceprezesem zarzadu Polskiej
Konfederacji Pracodawcow Prywatnych Lewiatan,
a takze czbonkiem Emerging Markets Advisory Co-
uncil przy Institute of International Finance (IIF)
w Waszyngtonie. W 2010 prezydent Lech Kaczyn-
ski powotat go na cztonka Narodowej Rady Roz-
woju. Cztonek rady nadzorczej Agora.

CEZARY STYPULKOWSK]

PREZES ZARZADU, MBANK

Doktor nauk prawnych Uniwersytetu War-
szawskiego. W pdznych latach osiemdziesia-
tych jako stypendysta Fullbrighta studiowal
na Business School uniwersytetu Colum-
bia w Nowym Jorku. Przez 13 lat kierowat
zarzadem Banku Handlowego. W latach

2003-2006 petnit funkcje prezesa zarzadu
Grupy PZU. W latach 2006-2010 pracowat
w J.P. Morgan w Londynie, gdzie od 2007 .
byt dyrektorem zarzadzajacym banku inwe-
stycyjnego J.P. Morgan na Europe Srodkowa
i Wschodnia.

Cezary Styputkowski byt cztonkiem Migdzy-
narodowej Rady Doradczej Zarzadu Deutsche
Banku, Miedzynarodowej Rady Doradczej IN-
SEAD, oraz Geneva Association. Od 2012 r. jest
wspotprzewodniczacym Emerging Markets Ad-
visory Council przy IIF w Waszyngtonie.

PiotTR MARIA SLIWICK]

PREZES ZARZADOW, SOPOCKIE TOWARZYSTWO UBEZPIECZEN ERGO HESTIA, A TAKZE SOPOCKIE
TOWARZYSTWO UBEZPIECZEN NA ZYCIE ERGO HESTIA

Piotr M. Sliwicki od ponad 25 lat kieruje firma
ubezpieczeniowa. Wprowadzit ERGO He-
stic na podium najwigkszych towarzystw
ubezpieczenn w Polsce. ERGO  Hestia jest jed-
noczesnie najsilniejszym przedstawicielem mie-
dzynarodowej Grupy ERGO w krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej. Za stworzenie drugiej
co do wielkosci grupy ubezpieczeniowej zostal
wyrézniony tytutami ,,Czlowicka Dekady Pol-
skich Ubezpieczed” i ,Cztowieka 15-lecia Pol-
skich Ubezpieczeri”. Za wkiad w rozwéj polskiego

rynku ubezpieczeri otrzymat Ztoty Krzyz Zastugi
i Krzyz Oficerski Orderu Odrodzenia Polski. Jest
inicjatorem i wspdttworea Komisji Dobrych Prak-
tyk Polskiej Izby Ubezpieczent i przewodnicza-
cym jej pierwszego sktadu w latach 2009-2014.
Od 2007 r. w zarzadzie Polsko-Niemieckiej Izby
Przemystowo-Handlowej, w latach 2010-2014 byt
jej prezesem, a obecnie jest prezydentem hono-
rowym tej najwickszej w Polsce bilateralnej izby
gospodarczej. Jako jedyny Polak w historii zo-
stal zaproszony do elitarnego Rendez-Vous de

Septembre Association w Monte Carlo — naj-
wazniejszego $wiatowego forum branzy ubez-
pieczeniowo-reasekuracyjnej. Inicjator licznych
przedsiewzie¢ z zakresu odpowiedzialnosci spo-
tecznej — pomystodawca i wspéttwérca Fundacji
Integralia, ktdra wspiera osoby z niepetnospraw-
noscia poszukujace pracy, promotor mtodej pol-
skiej sztuki (pomystodawca konkursu i Fundacji
Artystyczna Podréz Hestii), a takze mecenas my-
li filozoficznej (Nagroda Znaku i Hestii im. Ks.
Jézefa Tischnera).

MACIEJ TRYBUCHOWSK]

PREZES ZARZADU, KDPW

Absolwent Wydzialu Zarzadzania Uniwersy-
tetu Warszawskiego. Stypendysta programu
Migdzynarodowego Marketingu i Zarzadzania
w Copenhagen Business School. Zanim ob-
jat funkcje prezesa zarzadu KDPW byt. m.in.
prezesem PGE Domu Maklerskiego, kierowat
m.in. Domem Maklerskim BPS, biurem ma-

klerskim BGZ, pracowal tez w DM IDMSA
oraz CDM Pekao. W latach 1989-2002 byt asy-
stentem w Katedrze Teorii Organizacji na Wy-
dziale Zarzadzania UW. Od roku 1989 do roku
1990 zajmowat stanowisko radcy w Biurze Pet-
nomocnika Rzadu do spraw Przeksztatceri Wta-
snosciowych w Ministerstwie Finansow. Dziatat

w Izbie Doméw Maklerskich. Byt wiceprzewod-
niczacym jej komisji rewizyjnej, wiceprezesem
zarzagdu oraz wiceprzewodniczacym i prze-
wodniczacym Rady Doméw Maklerskich. Jest
wspotautorem podrecznika ,, Zarzadzanie — teo-
ria i praktyka” wydanego pod redakcja prof. An-

drzeja K. Kozmiriskiego.

JaNusz WrADYCZAK

PREZES ZARZADU, KUKE

Ukoriczyt studia na ESCP European School of
Management w Paryzu. Studiowal réwniez na
Uniwersytecie Wiedeniskim, w Graduate Insiti-
tute of International and Development Studies
na Uniwersytecie Genewskim oraz w Asian In-
stitute of Technology w Bangkoku. Wieloletnie

doswiadczenie zdobywat w instytucjach finan-
sowych w Polsce i za granica. W latach 2006-
2011 pracowat w Credit Agricole w Londynie
i w Warszawie. Od roku 2011 do roku 2012 zaj-
mowat si¢ obrotem instrumentami pochod-
nymi w Reiffeisen Centrobank w Wiedniu.

W latach 2012-2016 byt dyrektorem Departa-
mentu Produktéw Inwestycyjnych w PKO TFI.
Od 2016 r. pelnit funkcje wiceprezesa zarzadu
KUKE odpowiedzialnego za rozwdj i sprzedaz

produktéw ubezpieczeniowych. Prezesem za-
rzadu KUKE zostat w styczniu 2018 roku.
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WSPOLCZESNY [ ZAAWANSOWANY
ROZWO] MENEDZERA

Spogladajac na wymagania dla kandydatéw na
stanowiska menedzerskie, mozna dosta¢ zawrotu gtowy.
Z jednej strony oczekuje sig, ze beda wyrabia¢ normy,
podnosi¢ wyniki, efektywnie egzekwowac realizacje
celow w swoich zespotach. Z drugiej strony powinni
umiec te zespoty budowa¢, skutecznie komunikowac sie
z podwtadnymi i motywowac ich wszelkimi sposobami
do dalszej pracy. Jednoczesnie ped zycia zarowno
zawodowego, jak i prywatnego, sprawiaja, ze menedzer
sam musi sie motywowac, uzupetnia¢ swoja wiedze,
nabywa¢ nowe umiejetnosci, dzieki czemu bedzie mogt
spetnia¢ wyzej wspomniane wymagania.

7

3 (

il

Jakub Lewandowski
prezes zarzadu

PASJA Grupa Dobrych Treneréw,
Trener/Coach ICC

Na rynku ustug szkoleniowych z fa-
twoscia znajdziemy setki firm, keére
prowadza szkolenia dla menedze-
réw, zaréwno podnoszace kompe-
tencje migkkie, jak i twarde. Tysiace
szkolen, tysiace tytutow, haset, keére
maja zwréci¢ nasza uwage. Bez
przerwy przewijajace si¢ slogany
typu: ,skuteczny”, ,efekeywny”,
sasertywny”, ,doskonaly”, ,zwick-
szenie wynikéw”, ,wyprzedzanie
konkurencji”... nieustanna presja,
ktéra zamiast kusi¢ — stresuje. Jak
wybra¢ whasciwe szkolenie, jak roz-
poznaé, czy szkolenie rzeczywiscie
rozszerzy moje horyzonty?

Nadazajace za trendami ptynacymi
z Zachodu szkolenia dla menedze-
réw powinny by¢ oparte na proce-
sie. Mozna zapisa¢ si¢ na pojedyncze
szkolenie, a nawet na cykl szkolen,
ktére wzmocnig postawe menedzera,
uzupelni jego wiedzg, podadza kilka
gotowych rozwiazan. I to jest w po-
rzadku. Takie szkolenia sg sprofilo-
wane na uczestnika, odpowiadaja
jego aktualnym potrzebom. Ga-
sz pragnienie uzupelnienia wiedzy
i wzmocnienia kompetendji.

Jednak, aby czlowiek dobrze przygo-
towat si¢ do powierzonej mu roli i za-
dari z niej wynikajacych, stawit czota
bardzo licznym obowiazkom i jesz-
cze liczniejszym problemom, szkole-
nia powinny by¢ tak skonstruowane,
aby szkolity holistycznie — nie mene-
dzera, a wlasnie cztowieka.

Idealne szkolenia istnieja?

Istnieja! Sam mialem mozliwo$¢
opracowa¢ programy do takich szko-
lent i niebawem ruszamy z naborem.
Skonstruowane s3 tematycznie od
podstaw. Najpierw praca z czowie-
kiem takim, jakim jest — czyli ujarz-

mienie emocji i zapanowanie nad
myslami. Harmonia to podstawa
— zarbwno w zyciu zawodowym, jak
i prywatnym. Tu si¢ wszystko musi
zgadzaé, w przeciwnym razie chy-
botliwa konstrukcja, zbudowana ze
stresu, nawatu obowiazkéw i ocze-
kiwan, runie jak domek z kart. Na-
stepnie warto zadba¢ o komunikacje.
Wyrazi¢ pewne oczekiwania to jedno,
ale wyrazi¢ je tak, zeby odbiorca czut,
ze to szezery przekaz, do ktdrego je-
stem przekonany, to inna sprawa.
Spdjnos¢ postawy z wypowiadanymi
stowami to element sukcesu mene-
dzera. Czego jeszcze mozna oczeki-
waé od wspdtczesnych szkoleri? Nie
poprzestawajmy na ulepszeniu ko-
munikacji w relacjach menedzer-
-podwladny — to dopiero poczatek.
Dobry menedzer powinien motywo-

waé, przedstawiaé wizje, programy
i oczekiwania w taki sposéb, aby pra-
cownika zaciekawi¢ i przeciagna¢ na
swoja, strong bez uzywania wabikéw
pod hastami ,premia” i ,awans”. Pre-
zentacje biznesowe powinny by¢
inspirujace i porywajace. Zespét po-
winien dosta¢ wiatr w zagle, a tym
wiatrem jest menedzer i jego postawa
inspirujacego mowcy.

Czego jeszcze poszukiwa®

Proces szkoleniowy powinien w ko-
lejnym kroku dotyczy¢ relacji w ze-
spole. Praca to drugi dom, zesp6t
pracowniczy, to druga rodzina.
Tu nie chodzi tylko o to, aby pod-
wladny czut przede mna respeke
i wykonywal moje polecenia, ale
zeby czul, ze ze wszystkimi swoimi
problemami moze do mnie przyj$¢

i porozmawia. To, jak zarzadzam ze-
spolem, §wiadczy nie tylko o moich
umiejgtnosciach, ale tez o tym, ja-
kim czlowiekiem jestem, jakie mam
wartosci i priorytety. Prosze mi wie-
rzy¢ — w pracy jest miejsce na to, aby
by¢ ludzkim, aby by¢ tam dla ludzi
izludzmi. W pracy menedzera jest to
szczegblnie wazne. W koricu, kiedy
mamy te wszystkie elementy w pro-
cesie szkoleniowym, powinni$my za-
dbac o to, aby pojawit si¢ tez temat
przywédztwa. Wspdlczesnego, swia-
domego przywdédztwa, ktére nie po-
zbawia menedzera czlowieczenistwa.
Przeciwnie. Autorytet nie moze ko-
jarzy¢ sie z lekiem i wymogiem ule-
glosci. Menedzer, lider, przywédca to
cztowiek otwarty, $wiadomy, spéjny,
dbajacy o harmoni¢ w aspekcie oso-
bistym i zespotowym.
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Trendy w bankowosci w 2019 r.

Zadowolenie klienta odgrywa obecnie kluczowa role
na rynku bankowosci detalicznej. Przyzwyczajeni do
szybkich i prostych ustug online konsumenci oczekuja,
ze ich bank zaproponuje im proaktywne podejscie oraz
spersonalizowana i wieloaspektowa obstuge.

Daniel Jarzecki

Transformation Director
w Capgemini

Ro$nie powazna konkurencja ze
strony wielkich firm technologicznych
Firmy BigTech (takie jak Google,
Amazon, Facebook, Alibaba i inne)
wkraczaja na hermetyczny dotychczas
rynek bankowosci detalicznej i stop-
niowo przejmuja najbardziej opta-
calne dla bankéw ustugi. Przyktady?
Amazon, bazujac na historii sprze-
dazy, prowadzonej na swojej plat-
formie, juz wprowadzit dziatalnos¢
kredytowa przeznaczona dla malych
i $rednich przedsigbiorstw. Chid-
ski gigant e-commerce Alibaba takze
oferuje juz wybrane ustugi finansowe.
Zagrozenie jest powazne, poniewaz
firmy te, w przeciwienistwie do ban-
kéw, maja ogromng bazg klientow
detalicznych. Sg one tzw. ,,cyfrowymi
tubylcami” (digital natives). Przez
to sa bardzo dynamiczne i otwarte
na eksperymenty, co trafia na po-
datny grunt osobowosci wspétcze-
snego konsumenta, ktéry juz dawno
przestat by¢ lojalny i chetnie korzysta
z nowych doswiadczen.

Na popularnosci zyskuje

Open Banking

Na popularnosci zyskuje Open Ban-
king a otwarte interfejsy (open API) s3
coraz czgsciej udostepniane podmio-
tom trzecim. W celu zaoferowania
swoim konsumentom nowoczesnych
ustug, banki coraz czedciej wspdtpra-
cuja z FinTechami, specjalistycznymi
firmami technologicznymi. Otwarta
bankowos¢ wymaga od bankéw
wspéldzielenia danych klientéw, ta-
kich jak konta, transakcje, produkty
bankowe i inne informacje finan-
sowe z dostawcami zewngtrznymi.
Taka otwarto$¢ rodzi zaréwno zagro-
zenia, zwigzane z zapewnieniem bez-
pieczeristwa danych czy utrata czesci
dotychczasowych Zrédet dochodéw,
jak i nowe mozliwosci dla bankéw.
Do tych ostatnich nalezy udostegpnia-
nie klientom zaawansowanych ustug,
na przyklad zarzadzania finansami
osobistymi w czasie rzeczywistym na
wszystkich posiadanych przez klienta
rachunkach, we wszystkich bankach.

Banki przestawiaja si¢ na
rozwiazania w chmurze

Potrzeba dostarczania innowacyjnych
produktéw i ustug, w polaczeniu
z presja na obnizanie kosztow ope-
racyjnych zachecita banki do coraz

czestszego wykorzystywania najno-
woczesniejszych rozwiazani opartych
na chmurze. Oprogramowanie jako
ustuga (SaaS) w chmurze moze po-
mdc bankom uniknaé¢ koniecznosci
dodatkowych inwestycji w infrastruk-
turg oraz uprosci¢ proces wdrazania
nowych systeméw, jak tez ich akeu-
alizacji — a przez to umozliwi¢ do-
starczanie bardziej innowacyjnych
produktéw dla swoich klientéw.
Monzo, cyfrowy bank w Wielkiej
Brytanii, majacy ponad pét miliona
klientéw, zostal stworzony od zera
na chmurze Amazon Web Services

(AWYS), a jego operacje obstuguje za-

ledwie pigciu pracownikéw.

Trend 4: Zmiana dynamiki
przychodéw — popyt na nowe
ustugi i modele biznesowe

Sektor bankowy od zawsze zma-
gat si¢ z wplywem czynnikéw ma-
kroekonomicznych czy wymogami
regulatoréw. Ostatnia dekada dostar-
czyla jednak tej branzy dodatkowych
wyzwall w postaci zmieniajacych sie
oczekiwan klientéw, jak tez bezpo-
$redniej konkurencji ze strony firm
BigTech oraz podmiotéw z sektora
FinTech. Wraz z kurczacymi si¢ przy-
chodami z tradycyjnych ustug, banki
zmuszone s3 uruchamiaé nowe ich
zrodta. Bank NBD z Emiratéw ofe-
ruje klientom mozliwos¢ rezerwowa-
nia biletéw lotniczych, koncertéw
i przedstawieri oraz placenia rachun-
kéw za pomoca zintegrowanego por-
talu SkyShopper. Z kolei firiska grupa
finansowa OP Financial Group uru-
chomila dla swoich klientéw sie¢

bezobstugowych wypozyczalni samo-
chodéw elektrycznych, dzieki czemu
moze liczy¢ na dodatkowe przychody.

Przyspiesza cyfrowa transformacja
Wedtug British Bankers Association
aktywnos¢ konsumentéw w wyko-
rzystaniu bankowych kanatéw cy-
frowych wzrosta miedzy 2012 a 2017
rokiem o rekordowe 354 proc., a od-
setek 0s6b wykorzystujacych apli-
kacje mobilne potroit si¢ (wzrost
221 proc. do 61 proc.). Banki, cheac
nadal pozosta¢ w grze, muszg przej$¢
przez cyfrowa transformacje, zeby
pozosta¢ atrakeyjnymi dla w pelni
cyfrowych klientéw. Jak pokazuje
przyklad banku DBS, taka transfor-
macja jest oplacalna, gdyz klienci cy-
frowi generuja az trzykrotnie wigksze
zyski dla bankéw.

Wplyw Distributed

Ledger Technology (DL,
blockchain) na bankowo$¢

Trwaja prace nad zaadaptowaniem
technologii blockchain, dzigki keé-
rej informacje (np. dane o klien-
tach i ich transakcjach) beda mogty
by¢ bezpiecznie zapisywane w roz-
proszonej bazie danych. Wéwczas
bank i inne uprawnione do tego in-
stytucje beda mogly mie¢ do nich
swobodny dostep. Pozwoli to ban-
kom na oszczednosci kosztéw zwia-
zanych z przechowywaniu danych
i zapewnieniem bezpieczenistwa,
a konsumentom na szybsze i prost-
sze korzystanie z ustug. Przyktadem
na gruncie polskim jest wykorzy-
stanie technologii blockchain przez
bank PKO BP. Dzi¢ki niej klienci
banku otrzymaja zmiany regula-
minéw produktowych droga elek-
troniczng. To historyczna wysylka,
ktéra trafi do ponad 5 mln odbior-
céw i pod wzgledem zasiegu bedzie
najwickszym w Europie zastoso-

waniem technologii blockchain
w bankowosci'.

Asystenci glosowi juz w bankach
W celu utrzymania konkurencyjno-
éci, banki masowo siggnely po ustugi
asystentéw glosowych, opartych na
sztucznej inteligencji. Udziat takich
systemow wzr6st w 2018 o 145 proc.
(dane globalne), a sami klienci przy-
jeli nows ustuge z entuzjazmem i za-
interesowaniem. Asystent glosowy
Bank of America pozwala konsu-
mentom na glosowe zarzadzanie
kontem, Barclays oddaje glos Siri,
keéra prowadzi klienta przez proces
robienia przelewéw, a bank Capi-
tal One, korzystajac z Alexy (Ama-
zon), pozwala na swobodny dostep
do wszystkich funkcjonalnosci mo-
bilnej aplikacji.

- 2 2 =
Banki wykorzystuja
sztuczng inteligencje dla
optymalizadji ustug

Sztuczna inteligencja pomaga
bankom zbiera¢ szczegétowe in-
formacje o klientach, ktére sg
wykorzystywane w celu udoskona-
lenia i poszerzenia ustug. Wiedzac
wiecej, banki moga dostosowywaé
oferte¢ do konkretnych potrzeb
klienta. Europejski Bank N26 uru-
chomit kontekstualnego asystenta
Pulse 26, ktéry wykonuje dla
klientéw finansowe analizy szyte
na miarg, a Citibank ma program
Feedzai, analizujacy duze partie da-
nych, w celu zapobiegania prébom
oszustw — w przypadku ,zauwaze-
nia” podejrzanej sytuacji, system
natychmiast alarmuje klienta.

Wstepujemy w ere
niewidzialnej bankowosci,

W erze niewidzialnej bankowo-
$ci, w ktérej ustugi finansowe tak
mocno splataja si¢ z zyciem co-

dziennym klientéw, ze stajg si¢
niedostrzegalne. Zaawansowana
analiza danych, rozmowy glosowe
oraz sztuczna inteligencja zainicjo-
waly tzw. niewidzialng bankowos¢.
Przyktad? W sieci wewnetrznych
kafeterii Bank BBVA testuje system
rozpoznawania twarzy konsumen-
tow, aby proces placenia za zamé-
wienia odbywal si¢ bez potrzeby
wyciagania karty kredytowej.

Nowe technologie i modele
biznesowe dla bezpieczefistwa
danych i zgodnosci prawnej
Wszystkie opisane wczesniej no-
winki technologiczne wymagaja
od bankéw wzmozonej czujno-
§ci i specjalistycznych systeméw
zapobiegajacych wytudzeniom.
Dane sa nieubtagalne — migdzy

2016 a 2017 rokiem liczba cyberata-
kéw w Wielkiej Brytanii zwickszyta
si¢c 0 80 proc. Banki muszg zatem
nie tylko jak najszybciej wdrazaé
nowe procedury uwierzytelnia-
nia i autoryzacji, takie jak biome-
tria i biometria behawioralna, lecz
tez proaktywnie inwestowad w stra-
tegie zarzadzania ochrong danych
i cyber-ryzykiem — co moze decydo-
wa¢ o ich przewadze konkurencyj-
nej w przysztosci. Wedtug raportu
Capgemini to, co stanowi dzisiaj
zagrozenie dla bankéw, moze oka-
zaé si¢ ich szansg na rozwdj i fi-
nalne zwigkszenie zyskéw. Banki
powinny koncentrowa¢ swoje dzia-
tania na strategicznym wykorzy-
staniu danych w celu poprawy
obstugi klienta oraz na wykorzy-
staniu nowych zrédet przychodéw.
Wspdtpraca z partnerami techno-
logicznymi mogtaby zatem, we-
dlug autoréw raportu, otworzyé
ogromne mozliwosci dla instytu-
¢ji finansowych.
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StworzyC odpowiednie Srodowisko pracy

W obliczu wyzwan, jakie przed przedsiebiorcami stawia
rynek pracownika, siegaja oni po nowe sposoby, by
stworzy¢ dla zespotu przyjazne miejsce pracy, ktoére nie
tylko pozwoli im w komfortowych warunkach realizowa¢
swoje dziatania, ale takze pobudzi ich kreatywnos¢.
Swiadomi pracodawcy zdaja sobie sprawe z tego, ze
zbudowanie przestrzeni dostosowanej do potrzeb
zatrudnionych specjalistow, zapewni im komfort
psychiczny, ktory Jacqueline Vischer, psycholog miejsca
pracy z Uniwersytetu Kalifornijskiego w Berkeley

- postawita na szczycie piramidy potrzeb biurowych.

Natalia Bogdan

zatozycielka i wtascicielka agencji
rekrutacyjnej Jobhouse

Rynek pracownika sprawit, ze kandy-
daci poszukujacy etatu poza wysoko-
Scia wynagrodzenia biorg takze pod
uwagg czynniki zwiazane ze §rodowi-
skiem pracy, w tym lokalizacje, oto-
czenie biura i jego wystrdj. Wicksze
wymagania specjalistéw sprawiaja,
ze pracodawcy chcac rozwija¢ swoje
firmy, musza wychodzi¢ naprzeciw
ich oczekiwaniom.

Otoczenie ma znaczenie

Wybér organizacji przestrzeni zalezy
od specyfiki pracy. Modne w wielu
firmach rozwiazania open space coraz
czesciej sg zastgpowane przez kame-

ralne, zamkniete biura. Jak twierdza
naukowcy z Uniwersytetu Exeter,
jednym z powodéw jest fake, iz praca
w pomieszczeniach typu open space
niesie ze soba nawet 15 proc. spadek
efektywnosci w stosunku do pracy
w pomieszczeniach zamknigtych.?
Dobrze zaprojektowane i zlokalizo-
wane biuro to korzy$¢ obopdlna —bez
watpienia pomaga wydoby¢ potencjat
calego zespotu stymulujac kreatyw-
no$¢ i efektywnos¢ kazdego z pra-
cownikéw, a to z kolei przektada si¢
na jakos¢ ich pracy, czyli zyski przed-
sighbiorstw. Przy tworzeniu nowocze-
snych przestrzeni biurowych coraz
wicksza popularno$¢ zyskuje filozofia
placemakingu, zgodnie z ktéra uzyt-
kownik powinien mie¢ zapewnione
nie tylko dogodne warunki pracy, ale
réwniez réznorodne mozliwosci spe-
dzania czasu wolnego w bliskim s3-
siedztwie. Warto tez pamictaé, ze
organizm moze pracowaé w petni
wydajnie jedynie wtedy, gdy w $ro-
dowisku pracy beda przestrzegane
standardy ergonomii, zgodnie z kt6ra

nalezy zapewni¢ pracownikom od-
powiednie os$wietlenie, wentylacje
i optymalng temperature wewnatrz
pomieszczen biurowych. Nie mniej
istotne okazuja si¢ ergonomicznie za-
projektowane biurka i krzesta, gwa-
rantujace korzystne ulozenia ciata
pracownika podczas godzin, w kt6-
rych wykonuje swoje obowiazki.

Kontakt ze sztuka redukuje stres

Coraz cz¢dciej nie tylko w gabinetach
prezeséw, ale takze w salach kon-
ferencyjnych czy innych przestrze-
niach wspédlnych, mozna zauwazy¢
na $cianach obrazy. Badania przepro-
wadzone przez organizacj¢ non-profit
promujaca sztuke — Business Comit-
tee for the Arts (BCA) potwierdzily,
ze obecnos¢ dziet sztuki w biurach
redukuje u pracownikéw poziom
stresu, wzmaga ich kreatywnos¢,
a nawet pozytywnie wplywa na ko-
munikacj¢ wewnatrz zespotéw. Wie-

9

dzac jak otoczenie sztuki oddziatuje
na pracownikéw, wielu pracodaw-
cbw stosuje ja jako skuteczne narze-
dzie HR-owe. — Okreslajac sprawe
kolokwialnie: pracownik siedzac przy
komputerze 8 godzin dziennie, kilka
razy w ciagu dnia wstaje, udajac si¢
po kawe, na lunch i do toalety. Prze-
mieszczajac si¢, powinien mija¢ okno
z atrakcyjnym widokiem, np. na szu-
miage jezioro czy gorskie szczyty.

W biznesowych dzielnicach me-
tropolii raczej na takie pejzaze nie
ma szans, a jego mdzg bardzo ich
potrzebuje. Role takich krajobra-
z6w spetnia odpowiednio dobrana
sztuka. Odpowiednia, czyli taka,
ktéra ma stymulujace mézg wzory
i kolory. Nie oznacza to kolory-
stycznej orgii i chaosu, raczej sy-
metrie i porzadek, ale z dominantg
cieplych, energetycznych barw.
— méwi Agnieszka Gniotek, kura-
torka, krytyk sztuki i whascicielka

Zapewnienie pracownikom komfortowych
warunkow pracy to dla wielu pracodawcow nie
lada wyzwanie. O tym jednak, jak bardzo jest
istotne, moze swiadczyc fakt, ze zle srodowisko
pracy, jest jedna z pieciu najczestszych
przyczyn zmiany miejsca zatrudnienia.

galerii Xanadu w Warszawie. Do-
daje: Z tajemniczych powodéw ta-
kiej roli nie spetniajg reprodukcje
i wydruki. Chodzi o obcowanie
zautentycznym, autorskim zapisem
ekspresji tworczej. Nie zmusza nas
to do zakupéw kosztownych prac
twércow rangi muzealnej. W tym
przypadku mozemy siegna¢ po do-
robek artystéw mtodego i $redniego
pokolenia w umiarkowanym prze-
dziale cenowym, kté6rzy jednak sa
prawdziwi w swojej ekspresji.

Zapewnienie pracownikom kom-
fortowych warunkéw pracy to dla
wielu pracodawcéw nie lada wyzwa-
nie. O tym jednak, jak bardzo jest
istotne, moze $wiadezy¢ fakt, ze zle
srodowisko pracy, jest jedna z pie-
ciu najczgstszych przyczyn zmiany
miejsca zatrudnienia. Najbardzie]
szkodliwymi czynnikami, kt6re prze-
szkadzaja pracownikom w wyko-
nywaniu ich obowiazkéw, sa hatas
i batagan, 7le wplywaja na nich takze
nuda i brak inspiracji.®) Odpowied-
nie zaprojektowanie i wyposazenie
biura, dbatos¢ o komfort pracy — to
dziatania, ktére przynosza dhugofa-
lowe korzysci, zaréwno dla pracow-

nika, jak i pracodawcy.

1] hetps:/fwww. hbrp.pllb/

magnes-na h-pracownikow/PofNh TvXZ
2] https:/fwww.polskieradio.pl/42/273/Arty-

leulll 904 951, Co-ma-wplyw-na-cfektywnosc-pracy-

Miejsce-metody-pracy-oraz-poczucie-bezpieczenstwa
(3] https:/fwww.hbrp.pllb/
magnes-na-naglepszych-pracownikow/PfNh TvXZ.

To z kim wtasciwie jest cos nie tak?

Az 70 proc. menedzeréw obawia sie o przysztos¢
swojego zespotu. Uwazaja, ze najwiekszym wyzwaniem
w zarzadzaniu Millenialsami jest niepewnos¢

zwigzana z ich brakiem przywiazania do firmy

i tatwym podejmowaniem decyzji o odejsciu. 62 proc.
zarzadzajacych wskazuje na ,roszczeniowos¢” pokolenia
Y, a 46 proc. sadzi, ze ktopotem sa szybkie nudzenie sie

i niski poziom cierpliwosci.
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Stawomir Bltaszczak

partner zarzadzajacy firmy
4Results

Z naszego badania ,, To z kim wiasci-
wie jest co$ nie tak? Menedzerowie
o Millenialsach” wynika, ze niepew-
noé¢ dotyczaca ryzyka odejécia Mille-
nialséw z pracy wiaze si¢ z faktem, ze
w pracy szukajg oni na starcie wyzwan
i interesujacych zadari, a menedzero-
wie nie potrafia im ich zapewni¢. Nie
przez przypadek jednym z gléwnych
wyzwani dla menedzeréw w pracy
Millenialséw jest ,tatwos¢ nudzenia
si¢” mtodych. Zarazem, blisko 5 na10
menedzeréw wlasnie ,zlecanie cieka-

wych zadari” postrzega jako sposob na
zwickszenie efektywnosci pracy mio-
dych pracownikéw.

Mtodezi si¢ frustruja, zarzadzajacy
z trudem prébuja zaciekawié
Millenialsi chcg mie¢ w pracy tzw.
fun. Dzi§ wyzwaniem dla kadry za-
rzadzajacej jest zmiana podejscia
— nie tylko ,jak dowiez¢ wynik”, ale
jak zaciekawi¢ mtodego pracownika
(z pozoru) monotonnym zadaniem?
Rekomenduje menedzerom taczenie
zadan rutynowych z bardziej intere-
sujacymi oraz pokazywanie podwiad-
nym szerszego kontekstu — wszak
szereg ,nudnych” zadan moze do-
prowadzi¢ do realizacji tych bardziej
interesujacych.

Zarazem menedzer, kt6ry skarzy si¢
w badaniu na ,roszczeniowo$¢” pod-
wiadnego powinien by¢ jednoczesnie
bardziej samo$wiadomy. W sytuacji,
gdy menedzerowie sg trzymani w sza-
chu przez oczekiwania podwladnych,

bardzo fatwo wpas¢ w jedng z dwoch
postaw: ulegtos¢ wobec présh pra-
cownika lub konfrontacyjnos¢,
swalke” z pracownikiem. Tymcza-
sem zadna z tych postaw nie pomoze
w realizacji celéw — menedzer powi-
nien analizowa¢ wlasne emocje i ra-
cjonalnie zarzadzaé oczekiwaniami
podwladnych, idac na ustepstwa pod
warunkiem realizacji konkretnych ce-
16w przez pracownika.

Menedzerowie nie doceniaja

wartosci informacji zwrotnej

Badanie pokazuje, ze jedynie 3 na
10 menedzeréw stwierdza, ze czeste
przekazywanie informacji zwrotnej
moze przyczyni¢ si¢ do zwicksze-
nia efektywnosci pracy Millenialséw,
a jedynie 2 na 10 wskazuje na cier-
pliwe thumaczenie, stuchanie, do-
cenianie i nagradzanie. Tymczasem
miodzi pracownicy oczekujg kultury
stalego feedbacku. Pragna widzie¢
swoje postgpy w pracy i by¢ za nie
doceniani. Jest na to prosta recepta.
Nie tylko w ,mtodych” zespotach, ale
w ogdle w kazdej firmie menedzero-
wie powinni nabywa¢ kompetencje
przekazywania informacji zwrotnej
i wiedzie¢, jak skutecznie docenia¢
podwladnych. Wiaze si¢ to z umie-
jetnoscia zarzadzania réznorodnoscia:
odpowiadanie na oczekiwania réz-

nych pokoleri pracownikéw, wdra-
zanie odpowiednich systeméw
i sposobdw pracy, uzywanie nowo-
czesnych metod komunikacji.

Mtodzi: otwarci, ale inaczej
definiuja pracowitos¢

Ponad potowa przebadanych me-
nedzeréw stwierdzita, ze Millenialsi
moga przystuzy¢ si¢ celom firmy po-
przez swoja otwarto$¢ na zmiane,
a takze fatwo$¢ adaptowania nowych
technologii, czyli kompetengje, ktore
sa charakterystyczne dla dzisiejszych
realiéw biznesu, a ktére dla generacji
X sg ,twardym orzechem do zgryzie-
nia’. 4 na 10 zarzadzajacych docenia
kreatywno$¢ miodych. Zarazem tylko
8 proc. menedzeréw widzi ,,pracowi-
t0$¢” Millenialséw jako istotna war-
to$¢ dodana, co wskazuje na zupetnie
inne definiowanie tego pojecia przez
zarzadzajacych. O ile mtodzi pracow-
nicy chcieliby; aby praca byta cickawa,
a zadanie realizowane sprytnie i efek-
tywnie dzigki nowym technologiom,
o tyle pracowitos¢ dla menedzeréw
oznacza nierzadko pracg w godzi-
nach nadliczbowych, realizowanie
nieciekawych zadari ,,bez mrugniecia
okiem”, czy zaangazowanie w zadania
wbrew sobie”.

Fakt odmiennosci miodego pokole-

nia nie musi by¢ cigzarem, ale szansg

dla organizacji. Jednak jedynie pod
warunkiem zrozumienia przez za-
rzadzajacych oczekiwari i motywacji
pracownikéw pokolenia Y. Menedzer
powinien by¢ gotowy do zaakcep-
towania réznic migdzypokolenio-
wych, do zmiany $rodowiska pracy,
aw koricu wlasnych nawykéw na ta-
kie, ktdre z jednej strony uwzglednia
cele organizacji, z drugiej — zatroszcza
si¢, w miar¢ mozliwosci, o potrzeby
podwladnych. Warto, aby mene-
dzerowie z pokolenia X w kontakcie
z mtodymi pracownikami stale zada-
wali sobie pytanie, kt6re uczynilismy
tytutem badania: ,, To z kim wiasciwie

jest co$ nie tak?”.

*Tekst zostal przygotowany w oparciu
o0 wnioski plyngce z badania ,To z kim
wlasciwie jest cos nie tak? Menedzerowie
o Millenialsach” firmy doradczo-szkole-
niowej 4Results (www.4results.pl). Bada-
nie zostato zrealizowane na prébie 574
menedzeréw z réznych branz gospodarki.
Pokazuje ono wyraznie, ze dzisiejszy zarzq-
dzajacy Zyja w leku przed tym, ze mlodzi
pracownicy za chwile zdecyduja o odejsciu
z firmy. Z kolei ich utrzymanie w firmie
moze wiqzac si¢ z Zgdaniami, kidrym prze-
lozeni nie beda mogli lub potrafili sprostaé.
W badaniu pytano o Millenialséw (pokole-
nie Y), definiujqc ich jako osoby majqce po-
nizej 30 roku Zycia.
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WYNAGRODZENIA I TRENDY W ZATRUDNIENIU

Rozwdj biznesu, ambitne plany zwiekszenia
zatrudnienia, nowe inwestycje, a jednoczesnie trend
umacniajacego sie rynku kandydata, stanowia wyzwania
dla pracodawcéw w kontekscie stanowisk finansowo-
ksiegowych. Jednoczes$nie rosnaca liczba atrakcyjnych
ofert na rynku zachT‘ a kandydatéw do odwaznych

planéw zawodowyc

.W rezultacie chetniej zmieniaja

prace, poszukujac pracodawcy oferujacego wyzsze
wynagrodzenie i mozliwosci rozwoju.

Justyna Chmielewska

Business Manager, ekspert,
Hays Poland

Jak wynika z Raportu placowego
Hays Poland, az 87 proc. firm na rok
2019 zaplanowalo zwickszenie za-
trudnienia, a mniej niz polowa ma
pewno$¢, ze posiada zasoby kom-
petencyjne konieczne do realizacji
celéw biznesowych. Takie trendy do-
strzegalne sa réwniez w kontekscie fi-
nansistéw. Kompetencje z zakresu
finanséw i ksiegowosci znajduja sig
w czotéwee potrzeb organizadji,
a plany rozwoju struktur i kwalifika-
¢ji pracownikow s3 wdrazane réwniez
w dziafach finansowych, ktdrych co-
dzienne dziatania niewatpliwie maja
ogromny wplyw na wzrost sprzedazy,
realne ograniczenie kosztéw, a co za
tym idzie — wzrost zyskownosci firmy.

‘Wyzwanie i szansa

Pracodawcy mierzg sie z wyzwa-
niami zwiazanymi zaréwno z pozy-
skaniem najlepszych talentéw, jak
i zatrzymaniem obecnych — cz¢-
sto kluczowych i najbardziej do-
$wiadczonych —  pracownikéw
organizacji. Sytuacji pracodaw-
codw z pewnoscig nie sprzyja fake,
iz w wielu branzach nadal funkcjo-
nuje rynek kandydata. Zdarza sie,
ze eksperci w dziedzinie finanséw
— w zaleznosci od obszaru specja-
lizacji, posiadanego doswiadczenia
i znajomosci jezykéw obeych — po-
trafig otrzyma¢ nawet kilka ofert
pracy w tym samym czasie. W re-
zultacie ich oczekiwania wzgledem
pracodawcy rosng i dotycza nie

tylko poziomu wynagrodzenia, ale
réwniez pozafinansowych elemen-
téw oferty m.in. pakietu benefitow,
mozliwosci pracy elastycznej oraz
dostepnych sciezek kariery i per-
spektyw rozwoju. Firmom nie po-
zostaje nic innego, jak sprébowac
sprosta¢ wysokim oczekiwaniom.

Dobry rok dla finansist6w
Obserwacja biezacych trendéw nie
wskazuje na to, aby w roku 2019 do-
bra sytuacja finansistow na rynku
pracy ulegla zmianie. Pojawia si¢
coraz wigcej ogloszeri rekrutacyj-
nych skierowanych do profesjonali-
stéw specjalizujacych si¢ w obszarze
podatkéw, audytu, ksiegowosci czy
rachunkowosci zarzadczej. Wyso-
kie zapotrzebowanie dotyczy nie-
mal wszystkich stanowisk i sektoréw
rynku. Podobnie jak w roku ubie-
glym, na ciekawe oferty pracy beda
mogli liczy¢ zaréwno absolwenci do-
piero wkraczajacy na rynek pracy,
jak réwniez kandydaci z wigkszym
do$wiadczeniem.

W roku 2019 najwigcej ofert pracy
w obszarze ksiggowosci bedzie doty-

czylo stanowisk gtéwnych ksiggowych
oraz samodzielnych ksiegowych, od-
powiadajacych za pelne rozliczenia
w organizacji. Atrakeyjne perspek-
tywy zawodowe maja przed soba
réwniez eksperci w wezszych specja-
lizacjach, tj. podatkach (ze szczegdl-
nym uwzglednieniem CIT i VAT),
srodkach trwatych czy cenach trans-
ferowych. Z kolei do dziatéw finan-
sowych najezesciej poszukiwani beda
analitycy finansowi z bardzo dobra
znajomoscia Excela i systeméw klasy
ERD a takze posiadajacy umiejetnos¢
korzystania z SQL czy VBA.

Branza ma znaczenie

Niezaleznie od poziomu stanowiska
pracodawcy ktada duzy nacisk na za-
trudnienie specjalistéw z doswiadcze-
niem pracy w danym sektorze rynku.
Jest to szczeg6lnie zauwazalne w przy-
padku rekrutacji do firm produkcyj-
nych, ustugowych i sprzedazowych,
a takze do centréw ustug bizneso-
wych. Wynika to ze specyfiki co-
dziennych zadan oraz wyzwan, ktdre
wiazg si¢ z praca w danej branzy czy
sektorze rynku.

Podobnie jak w latach ubieglych, na-
dal cenione sg certyfikaty potwierdza-
jace wiedze kandydatéw w danym
obszarze, np. ACCA, CIMA, sta-
tus Bieglego Rewidenta czy Doradcy
Podatkowego. Niemniej wazna jest
znajomos$¢ jezykéw obeych. Do
standardowych wymagari coraz cz¢-
$ciej wlaczana jest co najmniej ko-
munikatywna znajomo$¢ jezyka

angielskiego lub niemieckiego, po-
zwalajaca na bezposrednia wspdtprace
z globalnymi dziatami finansowymi,
znajdujacymi si¢ w centralach mie-
dzynarodowych organizacji. Jednak
kompetencje jezykowe sg takze przez
polskie przedsi¢biorstwa.

Wynagrodzenie i benefity

Wysokie oczekiwania wobec kan-
dydatéw, niedobér profesjonali-
stow o okreslonych kompetencjach
i rosnaca konkurencja firm w walce
o najlepsze talenty na rynku spra-
wiaja, ze zmianie ulega takze poli-
tyka wynagrodzed. W niektdérych
przypadkach minimalne stawki
wzrosty nawet o 20 proc. wzgle-
dem zesztego roku. Taka sytuacje
zaobserwowano przede wszystkim
w przypadku wynagrodzen ofero-
wanych specjalistom w obszarze
ksiegowosci, ptac oraz podatkéw
(w szczegdlnosci VAT i CIT) oraz
audytorom wewngtrznym. Mniej-
sza dynamika charakteryzuje si¢
natomiast wzrost ptac na stanowi-
skach menedzerskich.

Warto podkresli¢, ze wraz ze zmia-
nami sytuacji na rynku pracy zmie-
niaja si¢ takze potrzeby kandydatéw.
Poziom wynagrodzenia nadal jest
jednym z kluczowych czynnikéw
determinujacych cheé¢ nawiazania
wspdtpracy z dana firma, jednak
coraz wigksze znaczenie maja moz-
liwosci realizacji cickawych projek-
téw, jak chociazby budowanie od
podstaw dzialu czy tez proceséw

z danego obszaru. Istotne z punktu
widzenia kandydatéw sa réwniez
oferowane przez pracodawcg moz-
liwosci rozwoju czy zdobycia wy-
specjalizowanych  kwalifikacji.
Kandydaci zwracaja takze uwagg na
kwesti¢ elastycznego podejécia do
czasu pracy i formy zatrudnienia.

Centra rekrutuja

Podobnie wyglada sytuacja w sek-
torze nowoczesnych ustug dla biz-
nesu, ktéry w dalszym ciagu jest
jedna z najszybciej rozwijajacych sie
gatezi biznesu w Polsce. Tutaj pra-
codawcy réwniez planuja zwigksze-
nie zatrudnienia, w tym w duzej
mierze w obszarze finanséw i ksie-
gowosci. Jednym z kluczowych
czynnikéw w walce o najlepsze ta-
lenty na rynku stanie si¢ budo-
wanie pozytywnego wizerunku
marki, co docelowo pozwoli zy-
ska¢ range pracodawcy pierwszego
wyboru, zaréwno wsrdd absolwen-
téw, specjalistéw z kilkuletnim sta-
zem, jak i do$wiadczonej kadry
menedzerskiej.

W zwiazku z postepujaca standary-
zacja proceséw obserwowang w cen-
trach ustug wspdlnych, pozadanym
profilem kandydatéw beda osoby
o waskim obszarze specjalizacji, np.
obstudze naleznodci i zobowiazan,
ksiedze gléwnej, raportowaniu, tre-
asury oraz kontrolingu biznesowym
czy analizie finansowej. Kluczowym
wymogiem firm oprécz wyksztatcenia
kierunkowego, wiedzy merytorycznej
oraz umiejetnosci analitycznych, jest
tez niewatpliwie co najmniej bardzo
dobra znajomo$¢ minimum jednego
jezyka obcego. Oprécz angielskiego,
keéry wyrasta na miano rekrutacyj-
nego standardu, najbardziej pozadana
jest znajomos$¢ jezyka niemieckiego,
francuskiego, hiszpariskiego, wito-
skiego, czeskiego oraz rosyjskiego.
W roku 2019 finansisci ponow-
nie beda mogli liczy¢ na cickawe
oferty pracy, faczace atrakcyjne wy-
nagrodzenie z ciekawymi perspek-
tywami rozwoju zawodowego.
Pracodawcy z kolei powinni by¢
$wiadomi coraz wigkszej $wiadomo-
sci rynkowej najlepszych ekspertow
w zakresie finanséw i ksiggowosci,
ktérzy zdecydowanie bardziej selek-
tywnie beda podchodzi¢ do propo-
zyqji wspdtpracy.

Rynek pracownika pomaga w znalezieniu lepszej pracy

Od picciu lat spada stopa bez-
robocia, ro$nie zatrudnienie,
a pracodawcy narzekajq na brak
kandydatéw do pracy. To szansa
na ciekawa pracg nie tylko dla bez-
robotnych czy niezadowolonych
z obecnej posady, lecz takze dla tych,
kt6rzy w innych warunkach o ta-
kim kroku by nie pomysleli. Two-
rza si¢ bowiem nowe, niespotykane
stanowiska, ktdre sg okazja do roz-
woju zawodowego i wyzszego wyna-
grodzenia. — Uwazam, ze warto jest
raz na jakis czas zobaczy¢, co stychaé

w tych ogloszeniach, jakie kompe-
tencje sa poszukiwane, jakich pra-
cownikéw si¢ szuka. To nam daje
obraz tego, co si¢ aktualnie dzieje na
rynku — méwi agencji informacyj-
nej Newseria Biznes Magdalena Gi-
ryn, country manager w Assessment
Systems Polska, firmie doradczej
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
w Europie Srodkowo-Wschod-
niej. — By¢ moze musimy uzupet-
ni¢ swoja wiedze w jakims obszarze,
moze zafascynuje nas nowe stano-
wisko, o ktérym jeszcze 2 lata temu

nie mieli§my pojecia, ze bedzie po-
trzebne. Zeby znaleZ¢ firme i stano-
wisko, na ktérym bedzie sie dobrze
czul, przyszty pracownik najpierw
powinien pozna¢ swoje dobre i gor-
sze strony, rozpoznal swoja 0so-
bowos¢, a takze sposdb, w jaki jest
postrzegany przez swoje otoczenie
w $rodowisku pracy, bo moze si¢
on rézni¢ od tego, co sam sobie wy-
obraza na whasny temat. Magdalena
Giryn radzi, by rozpocza¢ od zrozu-
mienia, w jakiego typu organizacji
dana osoba chciataby si¢ znalez¢.

Ro$nie znaczenie employer branding

Ponad potowa pracodawcéw twier-
dzi, e ma strategi¢ employer bran-
dingowa, a co czwarty nad nig pracuje
— wynika z badania HRM Institute.
Wiele firm prowadzi takie dziata-
nia z doskoku. Ma to duze znacze-
nie na dzisiejszym trudnym rynku
pracy. Zdaniem ekspertow nega-
tywne opinie o firmie jako praco-
dawcy oraz brak odpowiednich
dziatari w zakresie employer bran-
dingu moga oznacza¢ problemy w re-
krutacji, poniewaz dla pracownikéw
— poza wynagrodzeniem i benefitami

— coraz bardziej licza si¢ wartodci re-
prezentowane przez dang firme i jej
prestiz. Ponad 60 proc. $ledzi infor-
macje publikowane o ich pracodawcy
przez osoby trzecie. — Employer bran-
ding bardzo zyskuje na znaczeniu ze
wzgledu na to, jaki mamy rynek
pracy w Polsce. Coraz trudniej jest
pozyska¢ pracownika i utrzymaé go
w organizacji, dlatego dziatania ko-
munikacyjne wokét pozycjonowania
pracodawcy w oczach swoich pra-
cownikéw i potencjalnych pracow-
nikéw sa bardzo wazne.
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Znalez¢ w pracowniku jego najsilniejsze strony

Obecna sytuacja na rynku pracy pozwala na podjecie
decyzji o zatrudnieniu w oparciu o wybrane faktory,
ktore przyszty pracownik uwaza na najwazniejsze. Czesto
oznacza to menadzera (badz innego bezposredniego
przetozonego), przy ktérym widzi szanse rozwoju

i perspektywe pracy w pozytywnej atmosferze.

Marzena Martyniak

psycholog, zatozycielka
Instytutu Rozwoju Emocji

Dbanie o ten obszar dziatalnosci jest
szczegOlnie istotne w obecnych wa-
runkach rynkowych — niskie bezro-
bocie, szybkie zmiany (szacuje si¢, ze
az 60 proc. zawodéw, w ktdrych lu-
dzie bedg pracowaé w ciagu najbliz-
szych 10 lat jeszcze nie powstalo)
i odchodzenie od korporacyjnych
strukeur, sprzyja rozwijaniu umie-
jetnosci migkkich jako silna strona
pracownika. W organizacjach grupy
0s6b z wysoko rozwinieta inteligen-
cja emocjonalng osiagaja lepsze wy-
niki — zmniejszenie w zespole rotacji
wynikajacej z niedopasowania cha-
rakteréw daje mozliwo$¢ pracy nad
projektem bez przestojéw potrzeb-
nych na wdrozenie nowej osoby. At-
mosfera wzajemnego zrozumienia
i zaangazowanie zacheca tez do dzie-
lenia sie do§wiadczeniami.

Swiadomos¢ znaczenia

inteligencji emocjonalnej
Wspétezesny lider doskonale zdaje
sobie sprawe, ze jego pozycja w ze-
spole nie wynika ze stanowiska,
ale z roli jaka w nim pelni, nato-
miast potrzebuje pomocy we wdro-
zeniu nowych metod zarzadzania.
Weiaz istnieja opory przed rozwi-
janiem swojej emocjonalnej strony
i niech¢¢ wynikajaca z obaw przed
zbytnim otwarciem si¢ przed pra-
cownikami, a wiec utratg autorytetu.
Przeklada si¢ to na wyniki w bada-
niach, ktére oceniaja zaréwno stan
IE pracownika jak i jego $wiado-
mos¢. Instytut Rozwoju Emogji
w zebranych wynikach wskazuje, ze
prawie 30 proc. menadzeréw zawy-

zylo poziom swojej inteligencji emo-
cjonalnej w testach samoopisowych,
opisujac siebie jako osoby, ktére do-
brze radza sobie w rozpoznawaniu
emocji u siebie i innych oraz wy-
korzystywaniu ich przy rozwiazy-
waniu probleméw. Po zestawieniu
odpowiedzi badanego z opiniami
wsp6tpracownikéw i przefozonego
otrzymano wiarygodny wynik IE,
ktéry w prawie 30 proc. byt nizszy
od deklarowanego.

Rozwija¢ kompetencje migkkie
Zarzadzanie zasobami ludzkimi
w najblizszym czasie powinno sku-
pi¢ si¢ na uwolnieniu z pracowni-
kéw tego, co najlepsze, niezaleznie
od stazu pracy, miejsca w struktu-
rze firmy ani wykonywanych obo-
wigzkéw. Nie wystarczy znalezé
wolny etat dla pracownika i prze-
szkoli¢ go w wymaganym zakresie,
po czym oczekiwad zaangazowania
i lojalno$ci wobec miejsca zatrud-
nienia. Pracodawca moze posiada¢
w zespole kreatywnych i zdolnych
ludzi — musi jednak stworzy¢ im
warunki, aby nie bali sie swobodnie
zaprezentowaé swoich pomystéw.
Rozwijanie inteligencji emocjonal-
nej pracownikéw réznych szczebli
to podstawa stworzenia kolektywu
opartego na wzajemnym szacunku
i zrozumieniu.

Biorac pod uwagg zlozone aspekty
ksztatcenia umiejetnosci migkkich,
firmy w zdecydowanej wickszo-
§ci decydujq si¢ na pomoc eksper-
tow z zewnatrz, specjalizujacych
sic w konkretnych zagadnieniach.
Szkolenia takie przybierajg roz-
maite formy — od jednodniowych
spotkan, do trwajacych po kilka
miesigey szczegdlowych badan, wy-
konywanych w trakcie warsztatow
i na podstawie regularnie wypet-
nianych kwestionariuszy. Warsz-
taty takie coraz cz¢dciej opieraja sig
na réznorodnych do$wiadczeniach
natury spolecznej, ktére pozwalaja
nauczy¢ sie radzenia sobie w kon-
kretnych sytuacjach, ale nie poka-

zujg prostych odpowiedzi. Réwniez
menadzerowie preferuja zajecia,
podczas ktérych moga rozwingé
kreatywno$¢, przydatng w codzien-
nej pracy.

Zdoby¢ zaufanie pracownikéw
Dlugoterminowe szkolenia (trwa-
jace nawet przez kilka lat) to ko-
lejna metoda zdobywajaca zaufanie
pracodawcéw. Continuous li-
stening opiera si¢ na nieustanej
pracy nad kadra, wystuchaniu jej
uwag ale réwniez przygotowywa-
niu regularnego feedbacku. Naj-
lepiej, aby proces ten trwal przez
caly cykl zatrudnienia pracownika
W organizacji, co gwarantuje naj-
skuteczniejszq pracg nad zebrana
informacja zwrotna. Obecnie or-
ganizacje sa bardziej $wiadome
wagi inwestowania w rozwoj pra-
cownikdw, rozrézniania i dostoso-
wywania programéw edukacji dla
menadzer6éw i kadry nizszego szcze-
bla i przewagi, jaka w ten sposéb
zyskuja na rynku pracy. Kilkumie-
sieczne szkolenia zakoriczone cer-
tyfikatami to jeden z czynnikéw
wyrézniajacych firme i wzmacnia-
jacych jej pozycje w oczach kandy-
atéow. Rowniez dla menadzerdéw,
kedrzy moga liczy¢ na stosunkowo
wysokie zarobki, jednak nie mo-
gacych pozwoli¢ sobie na samo-
dzielne optacenie takich szkoled,
jest to atrakcyjny element pakietu
wynagrodzeniowego.

&3
-

Badania Instytutu Rozwoju Emo-
cji wskazuja, ze najwazniejszymi
umiejetnosciami  migkkimi lidera
s3 wysoko rozwinigte umiejgtno-
§ci w rozpoznawaniu emocji swoich
i wspdtpracownikéw oraz swiadome
i trafne wyrazane wlasnych emociji.
Zdolnosci te przekladajg si¢ na mo-
tywowanie zespotu, dobieraniu sku-
tecznych i réznorodnych metod
(na przyktad podkreslaniu zalet pra-
cownikéw, pelnej energii przemowy
czy podkresleniu wartosci dotych-
czasowych realizacji), w zaleznosci
od okoliczno$ci. Lider przysztosci
nie bedzie zarzadzat — bedzie inspiro-
wat i rozwijal. Zmiana pokoleniowa,
szybki rozwdj technologii i powsta-
wanie wysoce specjalistycznych
stanowisk wymusi zmiany w do-
tychczasowych strukeurach firm i za-
rzadzaniu. Jednoczesnie nie zniknie
potrzeba kierowania zespotem czy za-
rzadzania. Bedzie natomiast musiata
zosta¢ zaadaptowana do firmowego
srodowiska i organizagji pracy.

Zarzadzanie réznorodnoscia

Kolejnym rozwijajacym si¢ tren-
dem jest zarzadzanie réznorodno-
§cig — stworzenie Srodowiska pracy,
w keérym kazdy bedzie czut si¢ jedna-
kowo doceniany i szanowany. Jest to
szczeg6lnie wazne w firmach zatrud-
niajacych miedzynarodowa kadre,
ale réwniez w zespotach z pracow-
nikami przez dtugi czas niestusznie
wykluczanymi z rynku pracy — nie-

petnosprawnymi badZ starszymi.
Migdzynarodowe korporacje, kté-
rych pracownicy pracuja w réznych
miejscach i musza dostosowywaé si¢
do rozmaitych strukeur, kultur czy
jezykéw, staraja si¢ wesprze¢ pod-
wiladnych w procesie adaptacyjnym.
Wymaga to wysoko rozwini¢tej em-
patii i inteligencji emocjonalnej, po-
zwalajacy na uniknigcie sytuacji
konfliktowych i minimalizujacy ry-
zyko negatywnego wplywu na wize-
runek firmy.

Osoby z rozwinigtymi powyz-
szymi kompetencjami budujg ze-
spoly, ktére osiagaja lepsze wyniki
dla firmy, w ke6rych pracownicy sa
bardziej usatysfakcjonowani, a tym
samym szczeSliwsi. Wazne jest my-
Slenie ,my” zamiast ,ja’ — mena-
dzer musi przede wszystkim mysle¢
o zarabianiu dla firmy, a nie jedynie
dla siebie. Rozwini¢te umiejetnosci
mickkie lidera wprowadzaja atmos-
fere gwarantujaca bezpieczeristwo
i spokéj wsréd pracownikéw, kts-
rzy moga skupi¢ si¢ na wykonywa-
niu obowiazkéw, bez tracenia energii
na interpretowanie niejasnych inten-
¢ji menadzera czy rozwiazywanie nie-
potrzebnych konfliktéw. Rozumienie
emodji pracownikéw, empatia, zdol-
no$¢ bezinwazyjnego i skutecznego
wprowadzania zmian, otwarto$é¢
w komunikacji — wszystkie te inter-
personalne umiejetnosci wplywaja na
wyniki i sukcesy menadzera w zarza-
dzaniu zespofem.

Nieefektywni i przemeczeni?

11 mln Polakéw cierpi z powodu
permanentnego zmeczenia. Prze-
kfada si¢ ono zaréwno na jakos¢
zycia prywatnego, jak i na obni-
zong efektywno$¢ w pracy. Przy-
czyna jest m.in. nieumiejetne
zarzadzanie energia, kt6ra nalezy
czerpaé z czterech zrédet: fizycz-
nego, emocjonalnego, mentalnego
i spotecznego. Pomaga to rozwija¢
sife i odporno$¢ psychiczna. Spa-
dajace zaangazowanie w pracg to
problem ogélno$wiatowy. Wedtug
informacji amerykarskiego Insty-

tutu Gallupa ograniczong deter-
minacj¢ w tym zakresie zdradza
prawie 80 proc. pracownikéw, co
przekiada si¢ na ich mniejsza efek-
tywnos¢. Jedynie co piaty z me-
nedzeréw to lider, ktéry osiaga
najwyzszy poziom efektywno-
$ci. W Polsce na niezadowolenie
z pracy i zmeczenie nadmiarem
obowiazkéw zawodowych skarzy
si¢ blisko 60 proc. pracownikdw.
Mhiejsze zaangazowanie oraz idaca
za nim ograniczona efektywnos¢
moga mie¢ kilka przyczyn.

Uczelnie z wiekszym wsparciem

Polskie uczelnie dostang w 2019 r.
blisko 5 mld zt. To najwickszy
wzrost naktadéw na nauke i szkol-
nictwo wyizsze po 1989 roku — pod-
krela Jarostaw Gowin, wicepremier
i minister nauki i szkolnictwa wyz-
szego. Od stycznia dotacje zostaly
zastapione subwencjami, ktrymi
uczelnie beda samodzielnie dyspo-
nowaé. Dodatkowo szkoly wyzsze
moga liczy¢ na dodatkowe wspar-
cie, takie jak prawie 300 mln w ra-
mach konkursu Zintegrowane
Programy Uczelni, ktérych celem

jest podniesienie jakosci ksztatce-
nia. — Od 1 stycznia br. obowia-
zuja nowe zasady finansowania
uczelni — dotacje zastgpujemy sub-
wencjami. To nie jest réznica pojeé,
a roznica filozofii, dlatego ze uczel-
nia sama decyduje o tym, w jaki
sposéb te $rodki wykorzystywac.
Wezesniej uczelnie dostawaly do-
tagje, tzn. kto$ tutaj w minister-
stwie wymyslal, definiowat cele,
ktére miata realizowaé dana uczel-
nia i przeznaczal na to okreslone
$rodki. Teraz kierujemy si¢ filo-

zofig zaufania do uczelni — méwi
agencji Newseria Jarostaw Go-
win, wicepremier, minister nauki
i szkolnictwa wyzszego. W 2019
roku wchodzi w zycie wigkszo$¢
przepiséw dotyczacych finansowa-
nia uczelni. Dzigki nowym przepi-
som to uczelnia bedzie decydowad,
w jakich proporcjach podzieli
srodki na badania naukowe, dy-
daktyke, administracje, potrzeby
wewnetrzne. Ministerstwo ma oce-
nia¢ efekty dziafari, a nie sam po-

dzial érodkéw.
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MENTORING PRZYSPIESZA ROZWO)]

Mentoring, coaching - zdarza sie, ze pojecia te
uzywane sg niemal zamiennie. To btad, poniewaz od
mentora wymaga sie zupetnie innego przygotowania
i przynajmniej cze$ciowo odmiennych predyspozycji

niz od coacha.

)

Iwona Wencel

mentor,
prezes w firmie doradczej WNCL

Coaching bywa ostatnio ostro kryty-
kowany, co wynika z faktu, ze udzie-
laniem tego rodzaju wsparcia zajmuja
sie osoby o bardzo réznych, nie za-
wsze wystarczajacych kompetencjach.
Tymczasem prég wejscia w mento-
ring jest ustawiony znacznie wyzej.
Aby sta¢ si¢ mentorem dla innych,
samemu trzeba mie¢ duze do$wiad-
czenie oraz dokonania, ktdre uzasad-
niaja petnienie takiej roli.

Réinic jest zreszta znacznie wigcej.
Podczas pracy coachingowej klient
sam powinien dotrze¢ do odpowie-
dzi na nurtujace go pytania. Coach
pomaga mu poprzez zadawanie traf-
nych pytan, ale nie powinien udziela¢
gotowych odpowiedzi. Takie wsparcie
moze by¢ bardzo wartosciowe, szcze-
golnie gdy dotyczy wyboréw o cha-
rakterze osobistym, ale zazwyczaj nie
wystarcza w sprawach zawodowych.

Nauka poprzez dziatanie

Mentor takze nie powinien bez-
wzglednie narzucaé swoich roz-
wigzan, jednak relacja z nim ma
zupetnie inny charakter. Mentor
dzieli si¢ swojg wiedza, daje wska-
z6wki, wspiera, ale wszystko to robi
w oparciu o konkretne doswiadcze-
nie, cisle zwigzane z dziedzing, ktdrej
dotyczy mentoring. Mentor to takze
wzér do nasladowania. To osoba,
ktéra poznajac kulture danej organi-
zacji, pomaga swojemu mentee po-
stepowad w zgodzie z jej wartosciami
i zasadami. Mentoring to relacja,
w ktérej mentee uczy si¢ przez dzia-
tanie, przez do$wiadczenie. Zadania,
z keérymi pracownik spotyka si¢ by¢
mozZe PO raz pierwszy, mentorowi s
juz dobrze znane. Wspdlnie realizuja
oni zadania lub cele, ktdre s wy-
znaczone mentee. W Polsce mento-
ring dopiero zdobywa popularnos¢.
Tymczasem w Stanach Zjednoczo-
nych ponad 70 proc. firm z listy For-
tune 500 korzysta z mentoringu.
Z duzym prawdopodobiefistwem
mozna zaklada¢, ze to whasnie spraw-
nie przeprowadzany transfer wiedzy
wyjasnia sukcesy wielu sposrod tych
przedsi¢biorstw. W USA mentoring
bywa takze argumentem utatwiaja-
cym pozyskanie najwybitniejszych
specjalistéw i menedzeréw. Kandy-
dat do pracy czgsto decyduje si¢ na
oferte tego pracodawcy, ktdry zapro-
ponuje mu lepszego, bardziej cenio-
nego w danej branzy mentora.

Wiedza, relacja i... networking

O ile coach moze koncentrowac sig
na indywidualnej relacji ze swoim
klientem, o tyle mentor musi w swo-
ich dziataniach uwzgledniaé caly
ekostystem, w ktérym funkcjonuje
dany pracownik. Chodzi tu jed-
nak nie tylko o wiedz¢ na temat
tego, jak funkcjonuje przedsiebior-
stwo, jaka jest jego struktura orga-
nizacyjna czy tez jak przedstawiaja
sic formalne i mniej formalne za-
leznosci pomiedzy poszczegdlnymi
stanowiskami i osobami. Czesto za-
pomina si¢ o tym, ze mentor to takze
osoba, ktdra jest dobrze umocowana
w przedsi¢biorstwie lub branzy czy
danej funkcji — ma kontakty i po-
trafi poméc mentee w nawiazaniu
odpowiednich relacji lub w uzyska-
niu potrzebnej pomocy od innych
pracownikéw. Mentor to czgsto ce-
niony ekspert w swojej dziedzinie,
przed ktérym wickszos¢ drzwi pozo-
staje otwartych. A to znacznie wiccej
niz ,tylko” rola dobrego nauczyciela.
Istotne jest réwniez to, ze relacja po-
mi¢dzy mentee i mentorem nie ma
przewaznie charakteru podlegto-
éci stuzbowej. Pracownik moze wigc
korzysta¢ z pomocy doswiadczonej
osoby, zglaszaé jej swoje watpliwosci
i problemy, uczy¢ si¢ od niej, ale bez
leku, Ze np. z powodu niewystarczaja-
cej wiedzy spotkaja go konsekwencje
stuzbowe. To z kolei sprzyja szcze-
roéci i otwartosci. Z drugiej strony
— sesje mentoringowe nie maja nic
wspélnego z przyjacielskimi poga-
dankami ,,0 wszystkim i o niczym”.
Zeby mentoring mial sens, mentee
powinien posiada¢ sprecyzowany cel
zawodowy i dazy¢ do samorozwoju.
Wazne, aby byt osobg zaangazowana,
gotow do realizowania zadan wy-
pracowanych na sesjach z mentorem.
Migdzy obiema stronami musi obo-
wiazywa¢ zasada catkowitej poufno-
§ci, wzajemny szacunek i oczywiscie
otwarto$¢ w dzieleniu sie informa-
cjami. Spetnienie tych warunkéw nie-
malze gwarantuje sukces.

Spos6b na lojalnosé

i zaangazowanie

Drzi¢ki mentoringowi pracownik
moze odnie§¢ rozmaite korzysci.
Te najbardziej oczywiste to inspiracja
i motywacja do tego, by zastanowi¢
si¢ nad wlasnym rozwojem, wyzna-
czy¢ konkretne cele i ustali¢ sposoby
ich osiagania. Mentor powinien
zwraca¢ uwage na to, by zarOwno
cele, jak i metody ich realizacji byly
zgodne z warto$ciami i kulturg orga-
nizacyjna firmy.

Dzicki mentorowi pracownik
wzmacnia swoje kompetencje, a co
za tym idzie, rosnie jego pewnos¢ sie-
bie i pozycja w organizacji. Wickszy
zas6b wiedzy i umiejetnosci przeklada
si¢ takie na poprawe wydajnosci.

Do mniej oczywistych korzysci nalezy
natomiast wzmacnianie wiezi pomie-
dzy pracownikiem a firma.

Blisko 80 proc. pracownikéw obje-
tych programami mentoringowymi
pozostaje w danej firmie na dtuzszy
czas i nie szuka dla siebie miejsca poza
organizacja. Tymczasem tak rozu-
miana lojalno$¢ pracownikéw nie ob-
jetych mentoringiem szacowana jest
na poziomie 35 proc. Osoby poddane
mentoringowi silniej identyfikuja si¢
z markg pracodawcy, bardziej anga-
2ujg si¢ w rozwdj whasny i firmy, sg tez
bardziej wytrwate w dazeniu do wy-
znaczonych celéw.

Kiedy mentoring ma

najwieksze uzasadnienie?

Cho¢ mentor mégtby bardzo poméc
pracownikom na rozmaitych stano-
wiskach, to jednak da si¢ wyr6zni¢ ta-
kie sytuacje, w kt6rych jego wsparcie
okazuje si¢ szczegélnie uzasadnione.
Bedzie tak na przyktad wtedy, gdy na
szefa dzialu zostaje awansowany me-
nedzer majacy do§wiadczenie jedynie
w czescl obszardw, ktdrymi masi¢ zaj-
mowa¢ na nowym stanowisku. Wow-
czas do$wiadczony mentor moze
poméc mu uzupetni¢ niezbedne de-
ficyty, czyniac z niego znacznie bar-
dziej wszechstronnego menedzera.
Mentor wskazany bedzie réwniez
wéwezas, gdy osoba na stanowisku
spegjalistycznym ma juz wystarcza-
jaca wiedze, by sta¢ si¢ menedzerem,
ale nie ma doswiadczert zwiazanych
z zarzadzaniem ludZzmi. Wowczas ko-
nieczne jest rozszerzenie jego perspek-
tywy o kwestie personalne i zwigzane
z przywédztwem. Z mentoringu ko-
rzysta si¢ gtéwnie wtedy, gdy kan-
dydat jest gotowy w 60-70 proc.
do petfnienia nowej funkcji — czy to
w wymiarze potencjatu, czy tez do-
tychczasowych doswiadczen. Kolejny
przyklad sytuacji, w ktdrej przedsie-
biorstwo powinno zainteresowaé sie
wsparciem mentora, to koniecznos¢
przeprowadzenia trudnego, wielowy-
miarowego projektu o strategicznym
znaczeniu (np. zwigzanego z fuzja lub

T

Jest bardzo wazne,
aby menedzer
odpowiedzialny za
przeprowadzenie
zmian mogl

na biezaco
przedyskutowac
pojawiajace

si¢ problemy

z kompetentnym
mentorem.

zmianami struktury organizacyjnej).
Przy duzym stopniu skomplikowa-
nia jest bardzo wazne, aby menedzer
odpowiedzialny za przeprowadzenie
zmian mégt na biezaco przedyskuto-
waé pojawiajace si¢ problemy i wy-
zwania z kompetentnym mentorem.
Zdarza si¢ takze, ze zarzad chee pod-
wyzszy¢ poziom wiedzy i umiejet-
noéci menedzera, uzupelniajac jego
kompetencje operacyjne, kompeten-
cjami o charakterze strategicznym.
Wredy takze wskazany jest mentor
z odpowiednim do$wiadczeniem.

Od awansu do kolejnych
sukceséw
Bardzo czgsto na mentoréw wyzna-
czane sg osoby pracujace wewnatrz
danej organizacji. Plusem takiego
rozwigzania jest fake, ze taki pracow-
nik zazwyczaj doskonale zna przedsie-
biorstwo i panujace w nim zasady. Ale
minusy tez sa. Mentor wewngtrzny
nie zawsze bedzie miat odpowied-
nie predyspozycje do pelnienia takie]
keji, moze tez zwyczajnie nie mie¢
czasu na mentoring, szczegdlnie gdy
nowe obowiazki ma faczy¢ z dotych-
Czasowq, pracq w niezmienionym wy-
miarze. Dlatego w wielu sytuacjach
lepszy moze okaza¢ si¢ mentor ze-

wnetrzny, rozliczany z tego, na ile
przygotuje konkretnego pracownika
do petnienia okreslonej roli. Czasem
moze to by¢ ekspert zatrudniany po-
czatkowo na zasadzie outsourcingu.
Na przyktad w przypadku zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, mentoring
moze by¢ powigzany z praca dy-
rektora HR na godziny. Dyrektor
zatrudniony na zasadzie interim ma-
nagera moze przejaé tymezasowo ob-
szar HR, a jednoczesnie prowadzi¢
sesje mentoringowe z pracownikiem,
keéry w przysdosci obejmie funkeje
HR Business Partnera. Pozwoli to ta-
kiej osobie na mickki start w nowej
roli. Moje do$wiadczenia dotycza
prowadzenia mentoringu w obszarze
HR. Np. w jednym przypadku po-
zwolit on rozszerzy¢ zakres kompe-
tencji HR-menedzera o zagadnienia
z poziomu strategicznego. W dwoch
innych, osoby o duzym potencjale
i ,haerowskiej” intuicji uczyly si¢ fa-
chu pod okiem do$wiadczonego men-
tora, wspdlnie projektujac i wdrazajac
potrzebne danej firmie procesy HR.
Mozna uznaé, ze wsparcie mento-
ringowe szczegdlnie duze znaczenie
bedzie miato w tych okresach, w ktd-
rych dane przedsigbiorstwo przecho-
dzi przez proces powaznych zmian.
Zazwyczaj wiazg si¢ to takze z awan-
sami lub zatrudnianiem nowych oséb
na kluczowych stanowiskach. Dzicki
pomocy doswiadczonego mentora,
zmiany mogg zosta przeprowadzone
mniejszym kosztem, z mniejsza liczba
bledéw, a odpowiedzialni za poszcze-
gblne procesy pracownicy beda mo-
gli polaczy¢ w jedno rozwdj whasny
oraz rozwdj przedsigbiorstwa, dla kt6-
rego pracuja. Dzicki mentorowi nie
pozostaja osamotnieni, kiedy musza
zmierzy¢ si¢ z najwickszymi wyzwa-
niami w swojej karierze. W chwilach,
w ktérych najbardziej potrzebuja
rady i wsparcia, sa niejako prowa-
dzeni przez osobe, ktérej ufaja. Po-
maga wtedy $wiadomos¢, ze osoba
ta przeszta juz kiedy$ droge po-
dobna do tej, ktéra teraz staje si¢

takze ich udziatem.



