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Ludzie majg potencjat

Po co dzis liderom

umiejetnosci coachingowe?

Jeden z moich klientéw, prezes du-
zego banku, wymyfdlit sobie na po-
czatku procesu coachingowego ze
mna, ze chee by¢ ,zelazng dfonia
w aksamitnej rekawicy”. Jego ba-
dania 360 stopni potwierdzaly, ze
poziom ,zelaza w jego organizmie”
byt wystarczajaco wysoki. Jego ze-
lazna dlori byta wprawiona w wy-
dawaniu poleceﬁ, serwowaniu na
tacy gotowych rozwiazan i dawa-
niu przykladu perfekeyjnego wyko-
nania zadan. Moim zadaniem jako
coacha byto dobranie idealnie do-
pasowanej do jego charakteru ak-
samitnej rekawicy. Jaka rekawica
moglaby pasowa¢ do niego najle-
piej? Tego przetomowego odkrycia
mieliSmy dokona¢ w procesie co-
achingu trwajacego 12 miesigcy.

Co doprowadzilo do przefomu

w transformagji prezesa?

Odkrycie, ze w stosowaniu zelaznej
dfoni spotkat si¢ juz ze Sciana. Ta po-
stawg nie byt w stanie wycisna¢ ze
swojego zespotu ani kropli wigcej
innowagji, zaangazowania, a tym sa-
mym lepszych wynikéw. Sam juz
byt znudzony i zniesmaczony ma-
chaniem przed nosami podlegtych
dyrektoréw wynikami i zadaniem
lepszych osiagéw. I on i oni potrze-
bowali nowej jakosci.

Co go trzymao przy starym,
skoro to stare nie dzialato?

Przez lata budowat swéj autorytet
eksperta, ktory jak z armaty strzela
rozwiazaniami. Brak takiej aktyw-

Rozmowa z Lidig Nwolisa, pierwszym w Polsce executive
& leadership coachem akredytowanym przez ICF,
licencjonowanym trenerem Coaching Clinic - szkolenia
oferowanego w Polsce od 15 lat przez firme Coach U,
zatozycielka i cztonkiem pierwszego zarzadu ICF.

nosci przywodzit mu na mysl im-
potencj¢ biznesowa.

Jaka zatem nowa rekawice
zaprojektowaliscie dla niego?
Aksamitna w kolorze perfowo-bia-
tym. ($miech) Wyrézniato ja wy-
tyczanie kierunkéw, partycypacja
oraz nieustajacy rozwdj. Ta r¢ka-
wica idealnie sprawdza si¢ tam,
gdzie dzieja si¢ dynamiczne zmiany
i transformacje. Lider ubrany
w taka rekawice stymuluje do my-
Slenia, otwiera przestrzeri na dialog
i poszukuje wspélnie z ludZmi naj-
lepszych rozwiazar.

To mi wyglada na zupelne
przeciwienistwo zelaznej dfoni.
Zgadza sig. | jako przeciwiefistwo
wymaga zupelnie innego zestawu
kompetencji. Dlatego drugim
punktem zwrotnym w transfor-
macji prezesa byt udziat w naszym
dwudniowym programie szkole-
niowym Coaching Clinic. Tam
wraz z innymi liderami zglebiat
tajniki pracy profesjonalnych co-
achéw, szlifowal umiejetnosci stu-
chania, zadawania pytan, empatii
i dawania uznania. Wedlug badan,
co trzeci dlugodystansowy pracow-
nik uwaza, ze jego praca nie jest
doceniana. Docenienie jest wigc
naturalnym, zupetnie darmowym
zrédtem energii dla pracowni-
kéw. Dawanie podwyzek jest za to
mocno przecenianym narz¢dziem
motywacji. Dziata jak nowa to-
rebka dla kobiety. Cieszy przez
kilka pierwszych miesi¢cy, a po-
tem powszednieje. Nie oznacza
to oczywiscie, ze podwyzki nie s3
wazne dla pracownikéw. Podwyzki
po prostu nie sprawiaja, Ze czu-
jemy si¢ docenieni w nieskoriczo-
no$¢. Docenienia sfowami nie da
si¢c przedawkowad i nie przywyka

si¢ do niego. Dziata motywujaco
na kazdego pracownika. Pozo-
state sktadniki naszego programu
rozwoju przywédztwa coachingo-
wego to stuchanie kontekstowe,
czyli stuchanie nie tylko uszami,
ale tez oczami, sercem, a nawet
trzewiami. To takze zadawanie py-
taii odkrywajacych, czyli takich,
ktore siggaja sedna i przynosza
nowe odpowiedzi i rozwigzania. To
wszystko ¢wiczymy na realnych te-
matach biznesowych uczestnikéw,
dzigki czemu wracajg do swoich
biurek z lista konkretnych po-
mystéw i rozwigzan gotowych
do wdrozenia. I co najwazniejsze
z przekonaniem, ze coaching dziata
dla nich i dlatego chca si¢ nim po-
dzieli¢ ze swoimi zespotami. Cho¢
nie kazdemu przychodzi to tatwo
i naturalnie.

Jakie kryzysy i przeszkody
czyhaly po drodze na prezesa?
Pierwszy kryzys przyszedt w mo-
mencie, w ktérym pojawit si¢ opér
u niektérych cztonkéw jego ze-
spotu. Nowy styl przywddczy pre-
zesa wytracal ich ze znanej im
dobrze strefy komfortu. Zamiast
tylko otrzymywa¢ rozwiazania i je
lojalnie wdraza¢, mieli teraz cz¢-
$ciej je wymysla¢ i opiniowad. To
wymagalo uruchomienia twér-
czego myslenia i wzigcia wspétod-
powiedzialnodci za efekty dziatan.
Opér ma to do siebie, ze pojawia
si¢ nawet wtedy, kiedy zmiana dtu-
goterminowo jest dla nas korzystna.
Dla prezesa niepewnego w stosowa-
niu nowych styléw, opér niektérych
czfonkéw zespotu byl powaznym
deal breakerem. Moja rolg jako co-
acha bylo przygotowanie go na ten
opér tak, aby si¢ go spodziewal,
cierpliwie przeczekat i konsekwent-
nie budowat swoj autorytet coacha.

Budowanie autorytetu

lidera poprzez sypanie
rozwiazaniami jak z rekawa

jest dos¢ oczywiste. Czy mozna
budowa¢ autorytet, tylko
stuchajac i zadajac pytania?

Z tym samym pytaniem przycho-
dza na szkolenie Coaching Clinic
liderzy. Kiedy robimy demo roz-
mowy coachingowej, to przez 15
minut wylacznie stuchamy, zada-
jemy pytania i podsumowujemy to,
co uslyszeli$my. Kiedy koriczymy
demo, widzimy zaskoczenie i po-
dziw, ze w taki sposéb mozna dojs¢
do innowacyjnych rozwiazan i bar-
dzo konkretnych dziatan. Kiedy za-
praszamy lideréw do coachowania,
okazuje si¢, ze zadawanie przeto-
mowych pytani potrzebuje i§¢ w pa-
rze z odpowiednia postawa.

Jakiej postawy wymagato od
prezesa skuteczne wdrozenie
przywédztwa coachingowego?
Przede wszystkim wiary w to, ze
ludzie majq potencjat i nosza w so-
bie odpowiedzi na pytania. Bez tej
wiary nawet najszczersze wysitki
coachowania ludzi spelzng na ni-
czym. Prezes wcze$niej znat do-
skonale ograniczenia swoich ludzi.
O ich potencjale mégt si¢ przeko-
na¢ dopiero pytajac o ich zdanie.
To byto dla niego jak stapanie po
modcie, ktérego kolejne przesta po-
jawiaja si¢ dopiero w chwili robie-
nia kroku. To wymagato od niego
zaufania do procesu, jakim jest
coaching. Jego zaufanie budowato
to, ze sam byt coachowany przeze
mnie i chciat da¢ swoim ludziom
chocby procent tego pozytywnego
doswiadczenia.

Jakie byly czynniki sukcesu
prezesa w tej transformacji?
Autentyczno$é, transparentna ko-
munikacja, intencja rozwija-
nia ludzi, inwestowanie w relacje
i wzmacnianie zaufania. Wszystkie
powyzsze czynniki budowaly otwar-
to$¢ cztonkéw zespotu do tego, by
poddac si¢ procesowi coachingu.

EDUKACJA
MENEDZERA

Jakie korzysci wynikly

z transformacgji prezesa?

Zwinne zespoly i sprawcze jednostki.
Kiedy ludzie dostaja przyzwolenie
i czas, by wypowiadali swoje zdanie,
zaczynajg czu¢ si¢ wazni dla firmy.
Przestaja bojkotowaé rozwigzania na-
rzucone przez szefa i zaczynaja bra¢
odpowiedzialnos¢ za to, co wspél-
nie wymydlili. W obliczu napotka-
nych przeszkéd robia wszystko, aby
ich ,,dziecko” si¢ nie wykoleito. Mie-
dzynarodowe badania pokazuja, ze
poczucie szczgdcia pracownikéw jest
najczedciej kojarzone z przyjazng at-
mosfera w firmie, keéra sprawia, ze
czujg si¢ na tyle dobrze, aby wyra-
za siebie i swoje poglady. Ludzie lu-
big by¢ pytani o zdanie, brani pod
uwagg i doceniani ze swoj wkiad. Ba-
dania pokazuja, ze docenienie jest
jednym z najbardziej pociagajacych
atrybutéw firmy. Wtedy pracownicy
staja si¢ gotowi pokaza¢ wiecej swo-
ich talentéw i zaangazowac si¢ pel-
niej w prace.

Czy historia prezesa banku
koriczy si¢ happy endem?
Prezesowi przez wigkszo$¢ czasu udaje
si¢ pamigta¢ o tym, aby codziennie
rano ubrac swoja zelazng dtor w per-
fowo-biata, aksamitng rekawice.
Chot¢ zdarzajg si¢ chwile, kiedy jest
pod presja wyzwari biznesowych i na-
wykowo wychodzi do pracy z naga,
zelazng dlonia. Bardzo pomaga mu
to, ze podczas procesu coachingo-
wego ze mna, zaczal stosowal ele-
menty coachingu na spotkaniach
zarzadu ze swoimi kolegami (peer-to-
-peer coaching). Ten styl prowadzenia
spotkan zarzadu przyjat si¢ na tyle, ze
nie potrafia juz wspétpracowad ina-
czej. W miedzyczasie coaching stat sig
tez elementem kultury przywddzewa
w firmie, przez co inni pracownicy
wrecz oczekuja tego od prezesa. Co-
aching jest na tyle transformujacym
doswiadczeniem, ze prezes stat si¢ pel-
niejsza wersja siebie nie tylko w pracy,
ale tez poza nia. Happy endem jest
to, ze podaza dalej ta droga i z niej
nie zawraca.
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TRENDY W EDUKAC]I MENEDZEROW

Aby sprosta¢ wymaganiom wspoétczesnosci, powinnismy
budowac archipelagi relacji, ktore zyskuja na znaczeniu
w zdominowanym przez technologie biznesie.

dr Barbara Stepnowska

dyrektor programu MBA,
Wydziat Zarzadzania i Ekonomii,
Politechnika Gdanska

Kierunek ROZWO]J

Gwattowny postep technologiczny,
robotyzacja i automatyzacja juz te-
raz przyczyniaja si¢ do zmian mo-
deli biznesowych czy sposobow
zarzadzania ludZzmi. Zaczynamy
rozumie¢, ze cyfrowa transformacja
wymusza konieczno$¢ przekwalifi-
kowywania si¢ wielu ludzi w trak-
cie kariery zawodowej. Waznym
etapem podnoszenia kompeten-
cji tych czaséw z pewnoscia stanie
si¢ ksztalcenie ustawiczne (long-life

learning) czy mid-career training.
Konieczna jest zmiana modeli edu-
kacyjnych. The Global Compe-
titiveness Report (opublikowany
przez World Economic Forum
w pazdzierniku 2018 r.) wskazuje,
jakie kompetencje beda potrzebne
rynkom przysztosci. Tutaj jest rola
programéw MBA, aby wypelniaty
potrzeby w ksztattowaniu kompe-
tencji pozwalajacych na wspétpra-
cowanie z technologia, ale tez tych,
ktére odnosza sic do kompeten-
cji spotecznych, behawioralnych
czy emocjonalnych, niezaleznie od
branzy, w kt6rej si¢ pracuje.

MBA wyznacza trendy

Dobry program MBA powinien
spetnia¢  kryteria Trendsettera,
czyli wskazujacego trendy, wy-
znaczajacego kierunki rozwoju na
podstawie wiedzy, rozmaitych do-
$wiadczeri, wzoréw praktykéw biz-
nesu, czy nauczycieli akademickich
wywodzacych si¢ z réznych krajéw,

organizacji, czy branz. Program po-
winien réwniez by¢ podstawa bu-
dowania archipelagéw relacji z:
absolwentami, studentami, fir-
mami. Takie zasoby sa w tej chwili
bardzo wazne zaréwno dla rozwoju
osobistego, organizacji i otoczenia
w ktérym zyjemy. Ponadto maja
realny wplyw na to, w jaki sposéb
pézniej funkcjonuja miasta, regiony,
nie wspominajac o wickszym spoj-
rzeniu, wreez holistycznym. Studia
MBA powinny ksztattowaé absol-
wentéw, ktdrzy powinni nie tylko
lepiej funkcjonowaé w swoim oto-
czeniu, ale je ksztattowad.

Internacjonalizacja,
transformacja i kompetencje
przyszlosci

Dzisiaj wszystko zmienia si¢ bardzo
szybko. Dwa, trzy lata temu tematy
zwigzane z cyfrowa transforma-
cja nalezaly do kategorii science
fiction, nawet nie rozmawiato sie
o mechanicznym wsparciu eduka-
¢ji, nie méwiac o spojrzeniu przez
pryzmat technologii na sposoby
zarzadzania, czy budowanie no-
wych modeli biznesowych. Dzisiaj

w czotowych programach wlaczane
s3 tematy zwiazane z kreatywno-
§cig, innowacjami, budowaniem
rozumienia tego, czym s3a nowe
modele organizacji. Obecnie stu-
denci potrzebuja inspiratora, ktéry
zainicjuje dyskusje. Wazne jest
uczenie si¢ od siebie nawzajem,
analizowanie rozwiazania, rozwa-
zanie przewagi zespoléw. Staty-
styki oraz rankingi sa bezlitosne.
Wskazuja jednoznacznie, ze le-
piej uczestniczy¢ w studiach MBA
prowadzonych w jezyku angiel-
skim. Programy te sa bardziej do-
ceniane przez kandydatéw, a takze
wyzej plasowane w ogélnopol-
skich rankingach, nie wspomina-
jac o otwarciu si¢ na uczestnictwo
w rankingach mi¢dzynarodowych.
Dzisiaj jedna z koniecznych umie-
jetnosci na rynku pracy jest znajo-
mo$¢ jezyka angielskiego. Programy
realizowane w jezyku obcym, w na-
turalny sposéb umozliwiaja prze-
plyw wiedzy mi¢dzy uczestnikami
pochodzacymi z réznych krajow,
pracujacych w wielokulturowych
zespotach. To stanowi fundamen-
talng wartos¢ takiego programu.
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Obecnie studenci
potrzebuja
inspiratora,
ktory zainicjuje
dyskusje. Wazne
jest uczenie sie od
siebie nawzajem,
analizowanie
rozwiazania,
rozwazanie
przewagi
zespolow.
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Budowac rozwoj na wielu ptaszczyznach

Moje doswiadczenie, oparte na wieloletniej wspotpracy
z firmami, a takze wynikajace z wczeéniejszych
doswiadczen zawodowych, pozwala mi sadzi¢, ze
poszukiwanie nowych narzedzi rozwojowych wnosi do

organizacji wiele dobrego.

Kaja Kozlowska

certyfikowany coach PCC,
wspotzatozycielka Centrum Life
Coaching Polska

W swojej codziennej praktyce sku-
piam si¢ na korzystaniu z tech-
nik coachingowych i podejscia
NVC (Porozumienie bez prze-
mocy — Non violent communica-
tion). Obie metody moga wplynaé
na diametralng zmian¢ funkcjono-
wania zespotu, wydoby¢ z niego po-
tencjal. Menedzerowie zmagaja si¢
wspdlczesnie z tym, ze pracownicy

nie biorg odpowiedzialnosci za po-
dejmowane dziafania i nie sa pro-
aktywni. NVC wspiera w braniu
odpowiedzialnosci za samego siebie
iza efekt swojego dziatania, otwiera
na szukanie i tworzenie wspotpracy
zamiast rywalizacji.

Coaching natomiast ma mocna po-
zycje jako wsparcie w rozwoju ze-
spot6éw, paradoksalnie jednak ciagle,
jako przedstawiciele tego zawodu,
edukujemy, czym coaching jest i co
my tak naprawde robimy. Te firmy,
w ktérych HR-owcy podchodza do
pracownikéw bardziej holistycznie,
sygnalizuja, ze ich pracownicy po-
trzebuja zadbaé o réwnowage zy-
ciowa — i tu coaching indywidualny
i coaching grupowy to doskonate
metody wsparcia i rozwoju. Podob-
nie jest z motywacja, wspieraniem
pracownikéw w sytuacji zmiany za-

kresu obowiazkéw — np. przy awan-
sie. To tez taki moment, kiedy praca
z coachem jest bardzo efektywna.

Kolejny obszar, to kwestie zwia-
zane z poczatkowymi etapami
wypalenia zawodowego — to tez

czgsto moment, kiedy menedzero-
wie szukaja wsparcie w coachingu.
I stusznie.

Bez wzgledu na narzedzia, jakich
uzyjemy, kierunkiem, ktéry najle-
piej stuzy pracownikom, zespotom

i organizacjom, jest tworzenie du-
gotrwalych programéw rozwoju
wewngtrznej postawy lidera, ktéry
taczy spotkania grupowe i pracg
zespotu z indywidualnym progra-
mem rozwoju pracownika.

UDANY ROK W GDANSKIE] FUNDAC]]

KSZTALCENIA MENEDZEROW

Rozmowa z Andrzejem
Popadiukiem, prezesem
Gdanskiej Fundaciji
Ksztatcenia Menedzeréw

Jaki byt dla GFKM miniony rok?
Intensywny i udany. Wizja GFKM
jest stawac sie renomowang w Pol-
sce i Europie szkotg biznesu, ofe-
rujaca petne spektrum szkolen
i ustug doradczych na najwyzszym
Swiatowym poziomie. O wysokiej
jakosci naszej dziatalnosci $wiad-
czy uzyskanie kolejnej miedzyna-
rodowej akredytacji CEEMAN IQA
- International Quality Accredita-
tion. Jest to prestizowa nagroda
potwierdzajgca spetnianie przez
GFKM najwyzszych miedzyna-
rodowych standardéw edukadji
menedzerskiej w zakresie ofero-
wanych szkolen, funkcjonowa-
nia organizacji oraz zarzadzania
jej rozwojem. Bardzo udana byfa
europejska sesja globalnego pro-
gramu OneMBA, prowadzona
wspolnie z RSM Erasmus Univer-
sity z udziatem 100 menedzeréw
z kilkudziesieciu krajow. Cieszymy
sig, ze w przysztym roku OneMBA

zagosci ponownie w Gdansku. Na-
wiazalismy wspotprace z Porto Bu-
siness School, University of New
York in Prague, MIM-Kyiv, Gradu-
ate School of Management St.
Petersburg University, gdzie nasi
stuchacze MBA moga korzystac
z dodatkowych zaje¢. Wspomi-
nam o wybranych wiekszych wy-
darzeniach, ale rytm pracy GFKM
wyznaczajg przede wszystkim
szkolenia, projekty doradcze i pro-
gramy MBA, ktére prowadzone s3
kazdego dnia w catej Polsce i nie
rzadko za granica. Zainteresowa-
nie programami szkoleniowymi
jest prawdziwg miara jakosci na-
szego dziatania.

Jaki to byt rok biznesowo?

W kazdym z obszaréw dziatalnosci
GFKM byt to rok udany. Odnoto-
wali$my zwiekszone zapotrzebo-
wanie na szkolenia otwarte, m.in.
uroczyscie rozpoczelismy 50. edy-
cje programu w zakresie zarza-
dzania projektami w Warszawie,
ktory realizujemy wspdlnie z Aka-
demia Leona Kozminskiego. Po-
zyskaliSmy nowych klientow
i rozszerzylismy wspotprace z do-
tychczasowymi w ramach szkolen
firmowych. Prym wiodg tu szkole-
niazwykorzystaniem certyfikowa-
nej metodyki Leadership Pipeline.
Zrealizowalismy wiecej projektéw
doradczych i coachingowych.
Dynamicznie rozwijaja sie pro-
gramy Executive MBA, oferowane
obecnie w 7 miastach Polski. Pro-
wadzimy obecnie 10 edycji pro-
gramu Executive MBA, planujemy

otwarcie rekrutacji w kolejnych lo-
kalizacjach. GFKM jest prawdopo-
dobnie najwieksza szkotg biznesu
w Europie pod wzgledem liczby
prowadzonych programéw. Za-
interesowanie programem MBA
GFKM wynika z tego, iz taczy wy-
soki poziom merytoryczny i uni-
kalng warto$¢ praktyczna. GFKM
jest jedyna nieakademickga szkotg
biznesu oferujaca program MBA,
stad wyjatkowa synergia jakosci
i praktycznosci. Obecnie w Polsce
i zagranica w programach Execu-
tive MBA bierze udziat 450 stucha-
czy. JesteSmy bardzo zadowoleni,
ze dyplom MBA GFKM cieszy sie
wysokim prestizem w Polsce oraz
otwiera drzwi do kariery w firmach
miedzynarodowych.

Jakie sa trendy na rynku

szkolen, programéw MBA? Jak
wpisuje sie w nie oferta GFKM?
Dostrzegam dwa wyrazne trendy.
Klienci firmowi oczekujg od firm
szkoleniowych wysoce wyspecja-
lizowanej wiedzy, scisle dostoso-
wanej do konkretnych aspektow
dziafalnosci oraz dopracowanych
rozwigzan rozwiazujacych ist-
niejace problemy. GFKM zawsze
dobrze przygotowywata sie do
kazdego zlecenia, obecnie spe-
dzamy z klientami jeszcze wie-
cej czasu pracujac nad kazdym
aspektem szkolenia czy projektu
konsultingowego. Szkolenie czy
doradztwo jest przeciez inwesty-
ja, ktéra musi przynies¢ oczeki-
wane korzysci mozliwie szybko
i za pierwszym razem. Natomiast

klienci indywidualni, na przyktad
stuchacze programéw MBA, ocze-
kuja Scidlejszego sprofilowania
szkolenia pod katem swoich po-
trzeb. Realizujemy to poprzez me-
todyke myMBAexperience, ktéra
zapewnia zindywidualizowany
proces rozwojowy, obejmujacy
analize wtasnych predyspozycji
menedzerskich i przywédczych,
badanie oczekiwan $rodowiska
pracy, spotkania coachingowe,
specjalistyczne $ciezki rozwoju,
wizyty studyjne w firmach, spo-
tkania z ekspertami, wyjazdy
zagraniczne i wiele innych. Ta-
kie podejscie pozwala wypraco-
wacé nowe spojrzenie na wtasng
role jako lidera, na wplyw jaki
wywieramy na swoje najblizsze
otoczenie oraz na wktad jaki mo-
zemy wnie$¢ do naszej organiza-
¢ji. Opinie naszych absolwentéw
potwierdzajg, ze program MBA
jest naprawde transformujacym
doswiadczeniem i momentem
zwrotnym w karierze zawodowej.

Jakie macie Panstwo

plany na 2020 rok?

W roku 2020 GFKM obchodzi
30 lat dziatalnosci. Jestesmy oczy-
wiscie dumni z dotychczasowych
osiggnie¢, ale myslimy przede
wszystkim o przysztych wyzwa-
niach i mozliwosciach. Naszym
zadaniem jest dostarczanie klien-
tom nowoczesnych kompetengji,
inspirujacych rozwiazar i motywa-
¢ji do rozwoju. Chcemy, aby GFKM
nadal taczyta najbardziej warto-
$ciowe elementy firmy szkole-

niowo-doradczej i szkoty biznesu,
pracujac na co dzien z bizne-
sem, a jednocze$nie prowadzac
MBA, Post-MBA czy studia pody-
plomowe. To wiasnie ta unikalna
synergia praktycznego doswiad-
czenia i nowoczesnej wiedzy jest
wizytowka i wyréznikiem GFKM.
Mozliwosci i planéw na najbliz-
szy rok mamy wiele. Zamierzamy
zaoferowaé nowe programy, ta-
kie jak Zarzadzanie 4.0, Akademia
HR, Zaawansowane Zarzadzanie
Finansami, Zaawansowane Za-
rzadzanie Projektami, Akademia
Psychologii Przywodztwa. Prze-
widujemy kontynuacje progra-
méw w metodyce Leadership
Performance Pipeline dla naszych
najwiekszych klientéw korpora-
cyjnych. Cieszy nas perspektywa
kontynuacji wspoétpracy zLondon
Business School w ramach naj-
wiekszego na $wiecie programu
dla jednego z globalnych ban-
kéw. Rozmawiamy z Copenhagen
Business School i Porto Business
School o wspdlnym programie
w zakresie zarzadzania w branzy
morskiej. Kontynuujemy roz-
Mowy z naszymi partnerami za-
granicznymi na temat wspolnego
Europejskiego Program MBA.
By¢ moze zaoferujemy szkolenie
w szesnastym juz kraju europej-
skim, w ktorym realizowalismy do
tej pory programy szkoleniowe.
Bedziemy sie takze przygotowy-
wac do kolejnych miedzynaro-
dowych akredytacji. Ciekawych
i warto$ciowych tematéw z pew-
noscig nie zabraknie.



GAZETA FINANSOWA

17-23 stycznia 2020 r.

BIZNES RAPORT HI

FDUKACJAMENEDZERA

O korzysciach, jakie pracodawcy czerpig

Z FOZWOju pracownikow

Gdyby zapytac pracownikéw o ich potrzeby, to jedna
z najczesciej padajacych odpowiedzi jest potrzeba
rozwoju. Co to konkretnie znaczy i jakie korzysci moze
przynies¢ pracodawcy i pracownikowi?

dr Tomasz Grzelak

partner biznesowy, trener,
PASJA Grupa Dobrych Treneréw

Od kilku lat na rynku mozna zauwa-
zy¢, ze jezeli firma posiada osobny
dziat szkoleniowy, to przy potrzebie
cigcia kosztéw jest to jeden z pierw-
szych dziatéw do likwidacji. Dlaczego
tak si¢ dzieje? Czy pracodawca rzeczy-
wiscie nie widzi korzysci ze szkoleri?
Otdz niestety tak si¢ zdarza. Wynika
to z nieco archaicznego przekona-
nia, Ze inwestowanie czasu, pienic;dzy
i energii w doskonalenie umiejetnosci
menedzerskich zwiazane jest ze zbyt
duzym ryzykiem, poniewaz wyksztal-
cony i kompetentny kierownik moze
nazbyt szybko opusci¢ szeregi naszej
firmy. Jednak to wlasnie takie podej-
Scie bardzo czgsto powoduje, ze pre-
dzej czy péiniej kadra menedzerska
szuka zajecia u innego pracodawcy.

Pracodawcy powinni zda¢ sobie
sprawe, ze za kazdym sukcesem
w biznesie stoi cztowiek. Inwesty-
cja w ludzi zatem, nie powinna
by¢ traktowana jako zbedny wyda-
tek, a wrecz by¢ na state wpisana do
budzetu przedsigbiorstwa. Rozwdj
pracownika to rozwdj firmy. Nalezy
tylko pamigtaé, aby szkolenia byly

tak dobrane, zeby rzeczywiscie od-
powiadaly na potrzeby pracownika,
a co za tym idzie calej organizacji.
Dobrze dobrane szkolenie moze

przynies¢ pracodawcy wiele korzysci.

1. Wykwalifikowany pracownik

= wigksza efektywnosé

i motywacja do pracy

Pracownik, ktéry ma wiedzg i umie-
jetnosci, jest bardziej efektywny!
Pracuje nie dlatego, ze musi, tylko
dlatego, ze chce, ze widzi efekty swo-
jej pracy. Takiemu pracownikowi nie
trzeba méwic, jak i co ma zrobi¢, bo
to on czuje si¢ ekspertem w swojej
dziedzinie i ma $wiadomos¢ spraw-
czodci i samodzielnosci. To m.in.
dzigki szkoleniu pracownik ma moz-
liwos¢ naby¢ nowe kompetencje
lub rozwina¢ juz posiadane, a realne
wykorzystanie ich w miejscu pracy
zwicksza zaréwno jego efektywnos¢,
jak i zaufanie do pracodawcy.

2. Wykwalifikowany pracownik

= wigksza lojalno$¢

Pracownik, ktry widzi, ze praco-
dawca dba o jego rozwdj, jest mniej
skory do zmiany zajecia (wspomina-
fem o tym we wstepie). Whrew po-
zorom, pienigdze, czy inne formy
wsparcia ﬁnansowego, nie sg gk’)w—
nym motywatorem dla pracownika
do pozostania u obecnego lub po-
szukiwania nowego pracodawcy.
Pracownik, ktéry widzi mozliwos¢
rozwoju w danej organizacji, chetniej
w niej zostanie i nie bedzie ,rozmie-

nial si¢ na drobne”. Oczywiscie nie
mozna powiedzied, ze nie odgrywaja
one, zadnej roli zwiazanej z fluktuacja
pracownikéw, jednak staty rozwdj jest
czynnikiem, keéry moze ja skutecznie
zmniejszy¢. Pracodawca jednoczesnie
zaoszczgdza na kosztach rekrutacji
i wdrazaniu nowego pracownika.

3. Wykwalifikowany pracownik

= wigksza konkurencyjnos¢
organizacji na rynku
Wspominatem, ze za kazdym suk-
cesem lub porazka biznesows stoi
cztowiek, w zwiazku z tym to ludzie
powinni by¢ dla pracodawcy gléwna
inwestycja. Zawsze mozna da¢ wick-
szy rabat, zeby w danym kwartale
przebi¢ konkurengje, jednak jest to
dziatanie po pierwsze krétkotermi-
nowe, po drugie nie wymagajace
wielkiego wysitku — zazwyczaj znaj-
dzie si¢ kto$, kto zdota zaproponowa¢
lepsze warunki. Natomiast wykwalifi-
kowany pracownik moze sta¢ si¢ na-
sz3 najlepsza wizytéwka w kontekscie
spotecznym. Moze on przyczyni¢ si¢
w wydatny sposéb do podniesienia

9

Kazda zlotowka
Przeznaczona na

rozwoj pracownika,
przynosi dla organizacji
ok. 160 proc. zysku

w sektorze ushug

i 130 proc. w sektorze
produkcji.

$wiadezonych ustug i wywindowac je
do takiego poziomu, ze finalnie dla
klienta trochg wyzsza cena ustugi czy
produktu nie bedzie mie¢ wickszego
znaczenia. Wazniejsza bedzie rzetel-
no$¢ i pewnos¢ transakcji. Zadbany
pracownik buduje pozytywny wi-
zerunek pracodawcy nie tylko pod-
czas rozmow z klientem, lecz takze
w relacjach towarzyskich poza
miejscem pracy. Mozna powie-
dzie¢, ze si¢ ze swoja organizacja
utozsamia, poniewaz doskonale
wie, Ze ma szans¢ doskonalenia
swoich umiejetnosci. Pracodawca
stawiajacy na rozwdj swoich pracow-
nikéw przyciaga z rynku tych najlep-
szych i najbardziej utalentowanych.

4. Wykwalifikowany pracownik

= lepsza komunikacja

wewnatrz organizacji

Tutaj szczegdlng role odgrywaja
szkolenia z kategorii ,migkkich”.
Komunikacja interpersonalna np.
podczas wspdlnych wyjazdéw szko-
leniowych pracownikéw réznych
szezebli, moze przyczynié sig do po-
lepszenia, zrozumienia i wyklaro-
wania wartosci, jakie reprezentuja
poszczegblne osoby w organizagji.
Moze to by¢ pierwszym krokiem
do zmniejszenia w firmie konflik-
téw, poniewaz pracownicy beda
lepiej rozumie¢ swoje potrzeby,
a nawet jezeli takowe wystapia, po-
trafia nimi znacznie sprawniej i sku-
tecznie zarzadzi¢. Moze to takze by¢
okazja do znacznego skrdcenia pro-
cesu decyzyjnego, poniewaz podczas
tego typu szkolen bardzo wazny jest
element wzajemnego poznania sig,
czyli popularnej integracji, na co
nie zawsze jest czas, kiedy mijamy

sic w korytarzu lub ,zmieniajac
salki” migdzy spotkaniami bizneso-
wymi. Nie ma nic wazniejszego dla
skutecznosci zespotu, niz zaufanie
i popularne ,,trzymanie si¢ razem”,
a odpowiednio skonstruowane
wsp6lne wyjazdy szkoleniowe potra-
fia zdziata¢ cuda — ,jeden za wszyst-
kich wszyscy za jednego”.
Podsumowujac, obawa pracodawcow
przed inwestowaniem w pracowni-
kéw jest irracjonalna. Z badan Sara-
toga HC Benchmarking z roku 2014,
wynika, ze kazda ztotéwka przezna-
czona na rozwdj pracownika przynosi
dla organizacji ok. 160 proc. zysku
w sektorze ustug i 130 proc. w sekto-
rze produkgji, jednak osobiscie byl-
bym bardzo ostrozny w wyliczaniu
zwrotu z inwestycji w przypadku
pojedynczych szkoleri. Czasami za
alternatywe dla ROI (return on in-
vestment) podaje si¢ model Kirck-
patrica oparty o ROE (rerurn on
expectation), jednak wymaga on od
pracodawcy bardzo dokfadnego
okreslenia oczekiwad w taki spo-
s6b, aby bezposrednio powiaza¢ je
ze szkoleniem i jednoczesnie okre-
$li¢, jak beda mierzone. Aby wyko-
rzysta¢ w pelni potencjat cztowieka,
trzeba w niego inwestowac, a orga-
nizacja, ktéra tego nie robi, w dhuz-
szej perspektywie moze mie¢ problem
z osiagnieciem zatozonych celéw. Na
koniec: niech kazdemu pracodawcy
przyswiecaja stowa wielkiego motory-
zacyjnego wizjonera XX wieku Henry
Forda: , Kazdy, kto przestaje si¢ uczy¢,
jest stary, bez wzgledu na to, czy ma
20 czy 80 lat. Kto kontynuuje nauke,
pozostaje mtody. Najwspanialsza rze-
€za W Zyciu jest utrzymywanie swo-
jego umystu mtodym”.
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Coaching i CO dalej?

Na podstawie mojego
30-letniego doswiadczenia
zawodowego oraz
16-letniego doswiadczenia
trenerskiego menedzeréw
dziele na tych, ktérzy
przeprowadzaja coaching
dla swoich pracownikow,

i tych, ktdrzy tego nie
robia. Nie znaczy to,

ze druga grupa to zli
menedzerowie, jednak

nie wykorzystuje ona

w petni szans na rozwoj
talentéw: nie widzi
korzysci w rozwoju swoich
pracownikow, badz boi
sie zainwestowac w nich,
obawiajac sie, ze wkrotce
odejda do innej firmy.

Grzegorz Roziewicz

trener, Lauren Peso Polska

Profesjonalni menedzerowie wie-
rza w warto$¢ coachingu i postrze-
gaja go jako naturalng czg$¢ swoich
kierowniczych obowiazkéw. Nie
s3 profesjonalnymi coachami, lecz
menedzerami liniowymi oraz perso-
nalnymi, ke6rzy kieruja grupa ludzi,
cigzko pracuja i zazwyczaj sa bar-
dzo zajeci. Na podstawie rozméw
z nimi wyodrebnitem gtéwne war-
tosci, jakimi si¢ kieruja.

Postrzegaja coaching jako

istotne narzedzie do realizacji
celéw biznesowych
Przeprowadzaja coaching nie dla-
tego, ze sa mili. Rozwdéj talentow
postrzegaja jako whasny interes, bo
przybliza ich do odniesienia sukcesu
w biznesie. Wiekszo$¢ menedzeréw
méwi, ze nie ma czasu na szkole-
nie swoich podwladnych. Jednakze
czas przestanie by¢ problemem, je-
$li proces ten zacznie by¢ postrze-
gany jako niezbedny, a nie jedynie
przydatny. Niezaleznie od tego, czy
menedzerowie rywalizujg ze soba
o utalentowanych pracownikéw,
funkcjonuja na bardzo burzliwym
rynku, czy tez maja na celu rozwdj
swoich kluczowych specjalistéw,
wierza, ze po prostu musza znalezé
czas na coaching podwladnych. Za
tym przekonaniem kryja si¢ dwa
zalozenia. Po pierwsze, trudno jest
znalez¢ i pozyskaé prawdziwie uta-
lentowane osoby. Jesli zobacza w to-
bie menedzera, ktéry pomoze im
si¢ rozwijaé, z checig beda z tobg
wspdlpracowaé. Po drugie, organi-
zacja nie odniesie sukcesu, polegajac
wylacznie na niezwykle utalentowa-
nych pracownikach. Musisz mieé
w zespole zaréwno solidnych gra-

B

czy, jak i gwiazdy, keore potrzebujg
pomocy menedzera, aby rozwijaé
swoje umiejetnosci i radzi¢ sobie ze
zmiennymi realiami rynku pracy.

Lubia pomagaé ludziom

W rozwoju

W swoim podejsciu menedzerowie
powinni by¢ podobni do artystéw,
kt6rzy patrza na material i wyobra-
zaja sobie, ze moze z niego powstaé
co$ lepszego, bardziej interesuja-
cego i cenniejszego. Zakladaja, ze
ich pracownicy niekoniecznie sa od
razu gotowi do wykonywania da-
nej pracy. Ich zdaniem musza oni
wiele si¢ nauczy¢ i rozwinaé swoje
umiejetnosci, aby w petni podo-
ta¢ swoim obowiazkom i dostoso-
wac si¢ do zmiennych okolicznosci.
Menedzerowie — zwolennicy co-
achingu — uwazaja coaching pod-
wladnych za istotng cze$¢ swojej
pracy. Wierza, ze osoby o najwick-
szym potencjale, majace czgsto naj-
wickszy wklad w rozwoj firmy, beda
potrzebowa¢ ich pomocy, aby zre-
alizowa¢ swoje, nierzadko wznio-
ste, ambicje. Jeden z menedzeréw
powiedzial nam ostatnio, ze poma-
ganie innym w odniesieniu sukcesu
jest jednym z kluczowych zadan
menedzera. Menedzer musi dosto-
sowaé swéj styl do potrzeb i stylu
kazdej ze szkolonych oséb. Wymaga
to oczywiscie wiele pracy od niego
samego. Jest ona jednak traktowana
jako czgs¢ jego obowiazkéw, a nie
ukton w strong podwladnych.

Sa ciekawi, jakie skutki
przyniesie coaching
Menedzerowie przeprowadzajacy
coaching, zadaja duzo pytari pra-

cownikom. Zywo interesuja sie
ich obecng sytuacja: z jakimi pro-
blemami si¢ borykaja, jakie sg ich
stabe i mocne strony, co powinni
robi¢ lepiej. Menedzerowie za-
zwyczaj nie musza si¢ uczy¢ tego,
w jaki sposéb zadawac pytania, po-
niewaz wynika to z ich naturalnych
predyspozycji. Ciekawos¢ ufatwia
dialog, w ktérym menedzer bedacy
coachem oraz jego podwtladny,
dzielg sie swoimi spostrzezeniami,
watpliwosciami, bfedami i sukce-
sami, tak aby wspélnie zastanowi¢
si¢ nad obecna sytuacja i wypraco-
wa¢ skuteczne rozwiazania.

Sa zainteresowani
nawiazywaniem relacji

Jeden z menedzeréw przepro-
wadzajacych coaching swoim
pracownikom powiedziat mi kie-
dy$: ludzie stuchajq mnie, ponie-
waz wierza, ze naprawde chee sie
postawi¢ na ich miejscu. Empa-
tia pozwala menedzerowi zrozu-
mie potrzeby kazdego pracownika
i odpowiednio dostosowaé swéj
styl. Niektdrzy pracownicy pod-
chodza do coachingu z nastawie-
niem typu ,przekaz mi to prosto,
a dam sobie rad¢”. Inni potrzebuja
czasu na przemyslenia i wyciagnie-
cie wnioskéw. Petna zaufania re-
lacja pozwala menedzerom lepiej
ocenié, ktére podejscie przyjac.
Tego typu liderzy nie przywiazuja
réwniez duzej wagi do hierarchii.
Wszyscy mamy pracg do wykona-
nia, wszyscy jeste§my wazni i wszy-
scy mozemy zosta zastapieni.
Ostatecznie nikt nie jest ponad in-
nymi. Musimy ze sobg wspétpra-
cowa¢, aby zobaczy¢, co mozemy

osiagna¢. Takie nastawienie jest
mozliwe. Wszystko sprowadza si¢
do tego, czy sytuacja wystarczajaco
motywuje dang osobg do tego, by
rozwijata w sobie postawe zwolen-
nika coachingu.

Jako menedzer musisz sam sobie za-
da¢ kilka pytan:

* Czy twoja firma (lub grupa/ze-
sp6t) ma talenty, kedrych potrze-
buje, aby w dalszym ciagu moéc
rywalizowaé? Jedli nie, dlaczego?

* Czy zatrudnites kiedykolwiek nie-
whadciwa osobe?

— Czy pracownicy nie pracuja na
miare swoich mozliwo$ci?
Zazwyczaj do czynienia mamy
z tymi dwoma pierwszymi przypad-
kami. Jesli prawda okaze si¢ trzecia
sytuacja, twoim zadaniem jest po-
moéc podwladnym w jak najlepszym
zagospodarowaniu ich potencjatu.

Jak zaczaé coaching
pracownikéw?

W przypadku menedzeréw, kts-
rzy chca rozpoczaé coaching pod-
wladnych, pierwszym krokiem jest
znalezienie dobrego coacha w orga-
nizacji i poproszenie go o podpo-
wiedz: co i dlaczego robi. Stuchaj
i ucz si¢. Po drugie: musisz zrozu-
mieé, ze zanim rozpoczniesz co-
aching, powiniene$ zbudowa’
kulture zaufania i solidna relacje
z uczestnikami. Pomimo dobrych
intencji zadna technika na $wie-
cie nie przyniesie pozadanych re-
zultatéw, jesli osoby biorace udzial
w coachingu nie beda si¢ czué w ja-
ki$ sposdb z toba zwiazane. Rela-
cje, ktére nawiazujesz, sa wazniejsze
niz wszystkie najlepsze metody co-
achingowe razem wzigte. Po trze-
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Musimy ze soba
wspolpracowac, aby
zobaczy¢, co mozemy
osiagnac. Takie
nastawienie jest
mozliwe. Wszystko
sprowadza si¢ do

tego, czy sytuacja
wystarczajaco

motywuje dana
osobe do tego, by
rozwijala w sobie
postawe zwolennika
coachingu.

cie: musisz poznaé podstawowe
zasady coachingu menedzerskiego
i zdoby¢ wiedze niezbedna dla co-
acha. Jedna z podstawowych lekgji
dla menedzeréw méwi: coaching
nie zawsze polega na udzielaniu
odpowiedzi, a raczej na prowa-
dzeniu rozmowy i zadawaniu do-
brych, otwartych pytan. Pozwola
one uczestnikom zastanowic si¢ nad
tym, co robia i w jaki sposéb moga
to robi¢ inaczej w przysztosci, aby
poprawi¢ swoje wyniki.

Wereszcie: powinienes si¢ skupi¢ na
pracowniku. Pamietaj o podsta-
wowej zasadzie: coaching jest dla
niego, a nie dla ciebie.
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Pracodawcy poszukujg kompetencji miekkich u pracownikow

W Polsce jest grupa okoto 3 mln oséb
w wieku 18-24 lata, a na uczelniach wyzszych
studiuje ponad 1,2 mln. Wielu z nich laczy
nauke z praca, rozpoczynaja swoja $ciezke za-
wodowa juz na pierwszym roku. Czestym
wyborem jest dla nich gastronomia, w tym

Kompetencje
przysztosci to

te, ktérych nie
zastgpi sztuczna
inteligencja i roboty

Unikalne cechy, ktérych roboty i oprogra-
mowanie nie moga tatwo odtworzy¢, czyli
$wiadomos¢ sensoryczna, kreatywno$¢ i in-
teligencja spoleczna, to przysztos¢ eduka-
¢ji. Uezniowie, ktdrzy wiedza jedynie, jak
dobrze sobie radzi¢ w dzisiejszym systemie
edukacji, maja mniejsze szanse na sukces
w przysztodci. Dzisiejsza szkota powinna
rozwija¢ w dzieciach prawdziwe kompe-
tencje, by dobrze przygotowa¢ je na wy-
zwania przysziosci. Polski system edukacji
moze w tym zakresie wzorowa¢ si¢ na firi-
skim modelu, opartym na nowych techno-
logiach, rozwoju kreatywnosci i twérczym
podejsciu do zagadnien. — Edukacja na
rzecz innowacyjnosci i przedsigbiorczosci,
tak jak w Finlandii, wiaze si¢ z tym,

ze dzieci na bardzo wezesnym etapie szkoty
podstawowej ucza si¢ pewnych zachowar,
mechanizmow, sposobu patrzenia. Pierw-
szy biznesplan, ktéry dzieci realizuja, ma
miejsce w I klasie szkoly podstawowe;.

W zwiazku z tym dzieci w szkole podsta-
wowej i §redniej bardzo sprawnie rozwijaja
swoje umiejetnosci, tworza realne projekty.
To jest nauczanie projektowe — podkresla
w rozmowie z agencja Newseria Biznes

dr Janusz Marszalec, zatozyciel Centrum
Edisona, ktére oferuje model firiski

model edukagji.

Pracownik
przysztosci branzy
finansowej

Mimo zapowiadanego na nadchodzace lata
wzrostu zapotrzebowania na nowych pra-
cownikéw, konsolidacja na rynku banko-
wym, zmiany technologiczne wplywajace
na funkcjonowanie catej branzy, jak réw-
niez szybki rozwdj alternatywnych ustug
finansowych oraz rosnaca popularno$¢ ban-
kowosci mobilnej sprawily, ze juz w 2016 r.
banki zamknely ponad 200 placéwek.

W wyniku zmian, jakie zaszty w ostatnich
latach w ramach funkcjonowaniu sektora fi-
nansowego, w branzy zdecydowanie spada
zapotrzebowanie na pracownikéw admi-
nistracyjnych oraz osoby z podstawowymi
umiejetnosciami, ro$nie natomiast popyt na
pracownikéw wyspecjalizowanych, posia-
dajacych wysoko rozwinigte kompetencje,
ktorzy w dobie nowych technologii oraz

tak tatwo dostgpnych rozwiazari online,

sa w stanie dostarczy¢ bardzo wysoki stan-
dard obshugi klienta i wszechstronna wie-
dz¢ — zwraca uwagg Barbara Dutka z Grupy
Nowe Motywacje.

restauracje McDonald’s. Uniwersytet SWPS
sprawdzit, jakie kompetencje s3 w tej chwili
najbardziej cenione na rynku pracy i jak wypa-
daja pod tym wzgledem pracownicy McDo-
nald’s w poréwnaniu z innymi pracujacymi
studentami. — Niezaleznie od branzy, nieza-

leznie od tego co produkujg albo jakie ustugi
oferuja — pracodawcy poszukuja kompetenciji
migkkich. Okazuje si¢, ze tym, czego potrze-
buja najbardziej jest umiejetnoé¢ wkiadania
wysitku w swoje dziatania, co jest dzi§ towa-
rem deficytowym, bo zyjemy w relatywnie

przyjemnych czasach dobrobytu. Dalej poja-
wiajg si¢ kwestie dotyczace efektywnego za-
rzadzania emocjami swoimi i grupy — a wigc
tagodzenia konfliktéw, rozwiazywania proble-
méw — oraz kultura osobista — wymienia dr
Ewa Jarczewska-Gerc z Uniwersytetu SWPS.
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Advanced Management Program

— elitarny program szkoleniowy dla menedzerow
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zarzadzania oraz autorytetami Swiata
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w jednostkach sektora finanséw publicznych
=  Prawo podatkowe
= Kadry i pface w prawie i praktyce
= Zamdwienia publiczne
®  Ryzyko i ubezpieczenia majatkowe

Executive Master Classes in Finance NOWOSC

= Valuation and Financial Modeling with Excel

®  Mergers & Acquisitions for Executives

= Financial Management for Executives

= Entrepreneurial Finance: From Startup to Scaleup

kozminski.edu.pl/EMC
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Szanowni Panstwo!

Z potrzeba edukacji wsrod kadry menedzerskiej nikt juz

nie dyskutuje. Pytanie, jaki rodzaj edukacji jest najbardziej
korzystny dla rozwoju zawodowego dyrektoréw i kierownikow.
Szkoli¢ sie, konczy¢ kolejne studia podyplomowe, czy moze

zdecydowac na program MBA?

Mamy nadziejeg, ze zaproszeni na nasze tamy eksperci udzielg
Panstwu wyczerpujacej odpowiedzi na nurtujgce Panstwa
pytania, a zestawienie najciekawszych ofert programéw MBA

i studidw podyplomowych utatwi ewentualny wybér kierunku.

NAJLEPSZE PROGRAMY MBA

EXECUTIVE MBA

Jedyny polski program MBA w rankingu ,,Fi-
nancial Times”. Nr I w rankingu ,Perspek-
tyw”. Program z tygodniowa sesja wyjazdowa
do ESCP Business School.

Celem studiéw jest dostarczenie stuchaczom
nowoczesnej wiedzy z szeroko rozumianej
dziedziny zarzadzania, ktdra stanowi pod-

AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGO

stawe do rozwoju praktycznych umiejetnosci
menedzerskich: analizy i opracowania metod
rozwiazywania probleméw firmy, formutowa-
nia strategii rozwojowych, sprawnego podej-
mowania decyzji, skutecznego negocjowania,
komunikowania si¢ oraz wspétdziatania z in-
nymi. Program studiéw umozliwia zapoznanie

stuchaczy z ogélnymi warunkami gospodar-
czymi, kulturowymi, spotecznymi oraz poli-
tycznymi zwiazanymi z gospodarka regionalng
i globalna, w ktérych funkcjonuja menedzer
i jego firma. Absolwenci otrzymuja dyplom
uznawany i ceniony w $rodowisku kadry kie-
rowniczej i przedsigbiorcéw, potwierdzajacy

Redakcja

posiadanie wysokich kwalifikacji menedzer-
skich, sprzyjajacy dalszej karierze zawodowej.
Adresaci programu: osoby z do$wiadczeniem
menedzerskim na stanowiskach kierowniczych
wyzszego szczebla, whasciciele Srednich i duzych
firm prywatnych, osoby aspirujace do najwyz-
szych stanowisk kierowniczych.

EXECUTIVE MBA

Gdarniska Fundacja Ksztatcenia Menedzeréw
(GFKM) jest firma szkoleniowo-doradcza
specjalizujaca si¢ w szkoleniach i projek-
tach rozwojowych dla kadry kierowniczej
oraz personelu $rednich i duzych firm pol-
skich i mi¢dzynarodowych. Jest jedna z naj-
wigkszych i najbardziej do§wiadczonych firm

ELEIYEZYSI GFKM (GDANSKA FUNDACJA KSZTALCENIA MENEDZEROW)

szkoleniowych w Polsce. Prowadzi pelne
spektrum programéw, w tym programy
Executive MBA, szkolenia firmowe, szko-
lenia otwarte, studia podyplomowe, pro-
gramy coachingowe i projekty doradeze,
zapewniajac dzigki temu swoim klientom
wyjatkows synergie jakosci i wartosci prak-

tycznej. W 2020 r. GFKM obchodzi 30-le-
cie dzialalnosci, a program Executive MBA,
prowadzony od 1991 roku, jest obecnie ofe-
rowany w 8 miastach. MBA w GFKM to
jeden z dwdch pierwszych (obok Akademii
Leona Kozmiriskiego), a takze jeden z naj-
wyzej ocenianych (np. w Ratingu MBA

SEM FORUM zawsze w Klasie Mistrzow-
skiej obok SGH i Politechniki Warszawskiej)
i uwazany za najbardziej praktyczny. To je-
dyny prowadzony przez szkolg typu execu-
tive business school, a nie uczelnie wyzsza
program MBA w DPolsce.

EXECUTIVE MBA

Celem Programu Executive MBA jest wy-
ksztatcenie kompetentnych, efektywnych i od-
powiedzialnych lideréw, ktérzy posiadaja
ugruntowane, migdzynarodowe poglady, po-
trafig zastosowal tworcze, skuteczne i trwale

KRAKOWSKA SZKOLA BIZNESU (KSB)

rozwiazania przysztych probleméw i podja¢ wy-
zwanie poprzez aktywne stosowanie najnow-
szych metod z zakresu zarzadzania.

Uczelnia koncentruje si¢ na rozwoju skutecz-
nych i odpowiedzialnych lideréw, co wida¢

w kazdym elemencie programu. Tworcy pro-
gramu wierza, ze zdolno$¢ do zarzadzania ludZmi
i wprowadzania zmian definiuje karier¢ zawo-
dowa. Efektywnos¢ jest niezbgdna w kazdym
$rodowisku biznesowym. Pomaga identyfikowaé

problemy, rozwiazywaé je i uzyska¢ pozadane re-
zultaty. Niezbedna jest przy tym odpowiedzial-
no$¢. Liderzy biora na siebie odpowiedzialnos¢
za wyniki, zespdt, organizacj¢ oraz spofecznosé
i $rodowisko, w keérym funkcjonuja.

PROGRAM: gVI:¥:\

Gléwne cele programu to promowanie roz-
woju przywddztwa uczestnikéw, kompe-
tencji kierowniczych i przedsi¢biorczych
oraz wzmocnienie ich wiedzy specjalistycz-
nej w zakresie strategii, wdrazania strategii
i zarzadzania zfozonymi sytuacjami poprzez
podejécia do zarzadzania programem i pro-
jektami. Program MBA ma na celu zapewnie-

POLITECHNIKA GDANSKA

nie studentom kompleksowego zrozumienia
strategii, programu i zarzadzania projektami
poprzez rozwdj wiedzy, umiejetnosci i wiedzy
fachowej w tym zakresie. Dlatego program
MBA zawiera w swoim programie wspdl-
czesne profesjonalne certyfikaty na podsta-
wowych poziomach zarzadzania portfelami
(MoP®), zarzadzania udanymi programami

(MSP®) i PRINCE2°. Tresci te sa dostarczane
przez akredytowane organizacje szkoleniowe
do Axelos i APMG UK. Taki zakres akre-
dytowanych metodologii zapewnia studen-
tom wiedzg, narzedzia i umiejetnosci, kedre
pozwalaja na dostosowanie si¢ do réznych
strategicznie waznych sytuacji, nie wspomi-
najac o wspétczesnych rozwigzaniach proble-

moéw biznesowych. Miedzynarodowe studia
MBA w zakresie strategii, programu i zarza-
dzania projektami rozwingly silne powiaza-
nia z profesjonalnymi organami na poziomie
krajowym, w szczegdlnosci z Project Mana-
gement Institute PMI°. MBA jest kataliza-
torem wspierania i stymulowania rozwoju
zawodowego i osobistego.

FRANKLIN UNIVERSITY MBA

Od ponad 20 lat uczelnia z powodzeniem
ksztalci wysokiej klasy specjalistéw i menedze-
réw. Wspétpraca z amerykaniskim partnerem
rozpoczela si¢ w 2008 r. i weigz trwa, a ko-
rzy$ci z tej wspolpracy odnosza obie strony.
Uczelnia szczegélnie dba o stuchaczy studiéw

Franklin University MBA, zapewniajac do-
godne warunki ksztalcenia, takie jak: sale wy-
posazone w nowoczesny sprzet audiowizualny,
a takze mozliwo$¢ skorzystania z bezprzewo-
dowej sieci WLAN oraz biblioteki i czytelni
WSB. Wszystkie zajecia prowadzone s w je-

zyku angielskim, a autorski program studiéw
w calosci przygotowany jest przez Fran-
klin University. Zajecia prowadzone s3 przez
przedstawicieli migdzynarodowej kadry dy-
daktycznej — przede wszystkim wyktadowcow
Franklin University, stuchacze maja mozliwos¢

WYZSZA SZKOtA BANKOWA WE WROCEAWIU/ FRANKLIN UNIVERSITY

korzystania z platformy myFranklin, kt6ra za-
pewnia staly dostep do materiatéw edukacyj-
nych. W ramach studiéw Franklin University
MBA stuchacze majg zapewniong sesj¢ wy-
jazdowa do USA a absolwenci studidéw otrzy-
muja dyplom amerykariskiej uczelni.
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NAJLEPSZE STUDIA PODYPLOMOWE

DYREKTOR FINANSOWY

Celem programu jest dostarczenie wiedzy
i umiejetnosci niezbednych do komplekso-
wego zarzadzania finansami w przedsigbior-
stwie na stanowisku dyrektora finansowego.
Z uwagi na zarzadcza funkcje jaka dyrektor fi-
nansowy sprawuje w przedsigbiorstwie, oprécz

AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGO

specjalistycznej wiedzy finansowej zdobytej
w Module 2 (Zarzadzanie finansami) uczest-
nik zdobedzie tez wiedze z zakresu zarzadzania
(Modut 1). Modut 3 z kolei przygotuje stucha-
cza do uczestnictwa w rynku kapitafowym kt6-
rego przedsicbiorstwa s integralng cz¢scia,

Korzysci dla stuchaczy:

prowadzacy zajecia to zaréwno uznani wy-
ktadowcy z udokumentowanym doswiad-
czeniem w finansach jak i §wietni praktycy
z obszaréw w ktérych prowadza zajecia;
mozliwo$¢ nawigzania kontaktéw z innymi

uczestnikami zaje¢ i wymiana doswiadczen;
spotkania z do$wiadczonymi dyrektorami
finansowymi w trakcie spotkan z eksper-
tem; czg$¢ zajeé prowadzonych przez Part-
neréw PWC.

STUDIUM PRAWA | GOSPODARKI

SAMORZADU TERYTORIALNEGO

Celem Studium jest przekazanie szerokiego
zakresu wiedzy obejmujacej prawo gospo-
darke i finanse samorzadu terytorialnego,
stuzacej podwyzszeniu kwalifikacji zawodo-
wych 0s6b pracujacych w jednostkach samo-
rzadu terytorialnego. Szeroki zakres zadar
samorzadéw, odpowiedzialnos¢ za zaspakaja-
nie biezacych potrzeb spotecznosci lokalnych
oraz ksztattowanie rozwoju jednostek tery-

torialnych wyznaczaja zapotrzebowanie na
dobrze przygotowang i wyksztatcona kadre
pracownikéw samorzadowych, w szczegél-
nosci oséb zatrudnionych na stanowiskach
kierowniczych. Samorzad terytorialny reali-
zuje szeroki zakres zadan zwiazanych z za-
spakajaniem codziennych bytowych potrzeb
spotecznosci lokalnych oraz ksztattowaniem
warunkéw rozwoju lokalnego i regional-

nego. W warunkach ograniczonosci $rod-
kéw finansowych bedacych w dyspozycji
wladz samorzadowych kluczowe znaczenie
ma umieje¢tne zarzadzanie jednostka tery-
torialna, bazujace na mozliwie efekcywnym
wykorzystaniu posiadanych zasobow. Wy-
znacza to zapotrzebowanie na dobrze wy-
ksztatcona kadre, posiadajacy szeroki zakres
wiedzy z zakresu prawa, gospodarki i finan-

CENTRUM KSZTALCENIA PODYPLOMOWEGO,
UCZELNIA LAZARSKIEGO

sow samorzadu terytorialnego. Absolwenci
studium poznajg podstawy prawne funk-
cjonowania oraz nowoczesne metody za-
rzadzania w sektorze publicznym, wiedze
teoretyczng i dobre prakeyki wystepujace
w tym zakresie w Polsce i krajach UE. Silna
strona studium jest umiejetne taczenie za-
gadnieri teoretycznych i prakeyki omawia-
nych zagadnier.

LU ANALIZA RYNKOW FINANSOWYCH

I DORADZTWO INWESTYCYJNE

Celem kierunku jest przygotowanie do zawodu
analityka papieréw wartosciowych (Charted
Financial Analyst, CFA) / doradcy inwesty-
cyjnego czyli osoby zajmujacej si¢ zawodowo
wycena papieréw warto$ciowych, doradz-
twem w zakresie inwestycji kapitatowych, za-
rzadzaniem portfelem papieréw wartosciowych

poprzez nauczenie stuchacza analizy fundamen-
talnej i technicznej spétek, portfelowej i teorii
rynku kapitalowego, styléw i metod zarzadza-
nia funduszami inwestycyjnym, ilosciowej (ma-
tematyka finansowa, ekonometria), otoczenia
rynku kapitatowego (mikro i makroekonomiay).
Studia przeznaczone sa dla 0s6b ktdre cheg zda¢

aolL KRAKOWSKA SZKOLA BIZNESU (KSB)

egzamin na doradce inwestycyjnego, CFA, za-
mierzaja podjaé prace w zawodzie bezposrednio
zwigzanym z inwestowaniem na rynku kapita-
lowym (analityka finansowego, doradcy inwe-
stycyjnego, maklera papieréw, wartosciowych,
agenta firmy inwestycyjnej, zarzadzajacego fun-
duszem inwestycyjnym), chca wiedzie¢ wigcej

w zwiazku z zawodem/czynnosciami zwiaza-
nymi z inwestowaniem/rynkiem finansowym
(przyktadowo: cztonkowie wladz/kadry kierow-
niczej spétek, pracownicy dzialéw finansowego
przedsigbiorstw (i instytucji), inwestorzy inwe-
stujacy na wlasny rachunek), pragng poszerzy¢
wiedzg i umiejetnosci inwestycyjne.

PR PUBLIC RELATIONS W FIRMIE

Celem studi6éw jest ksztatcenie i doskonale-
nie praktycznych umiejetnosci potrzebnych
w prowadzeniu dziatari PR w firmach, orga-
nizacjach czy stowarzyszeniach. Studia skiero-
wane s3 do 0sob zainteresowanych nabyciem
praktycznej wiedzy i umiejetnosci koniecz-
nych do wykonywania zawodu PR-owca. Ce-
lem studiéw jest: zrozumienie istoty nowego
Public Relations, nauka pracy z nowym kon-

sumentem poprzez budowe nowych tresci
i wykorzystywanie nowych narzedzi, zdoby-
cie umiejetnosci budowy marki firmy, na-
bycie praktycznych umiejetnosci w pracy
z mediami, przygotowania materialéw pra-
sowych, przeprowadzania konferencji, opa-
nowanie umiejgtnosci publicznej prezentadji,
budowania zespotu, szerokie spojrzenie na PR
powiazane z glebsza analiza najwazniejszych

SAN (SPOLECZNA AKADEMIA NAUK)

zagadnien. Studia przeznaczone sg dla: osob
planujacych rozwéj whasnej kariery w kie-
runku PR, cheacych wejs¢ w zawodowe zycie
PR z solidnym pakietem praktycznej wiedzy
i umiej¢tnosci z tej dziedziny, oséb prowa-
dzacych wlasng dziatalno$¢ gospodarczg lub
zajmujacych si¢ ksztattowaniem wizerunku

rmy czy organizacji, ale takze dla pracowni-
kéw dzialéw marketingu, pasjonatéw, ktorzy

pragna zglebi¢ szczegbly potegi komunikacii,
okietznad ja i wykorzystywa¢ w praktyce. Ab-
solwenci beda posiadali kwalifikacje do pracy
w charakterze specjalisty ds. public relations.
Oznacza to, ze beda potrafili planowaé dzia-
tania PR firmie — poczawszy od koncepdii,
budowy programu, wybér technik i sposobéw
budzetowania, a koriczac na ewaluacji i bada-
niu skutecznos$ci prowadzonych kampanii.

PODYPLOMOWE STUDIA BUSINESS

INTELLIGENCE - SYSTEMY WSPOMAGANIA

DECYZJI BIZNESOWYCH

Celem studiéw jest dostarczenie wiedzy w za-
kresie wykorzystania metod analitycznych
i system6éw wspomagania decyzji w biznesie.
Szczegblny nacisk jest potozony na poznanie me-
tod analizy wymagan biznesowych, wykorzysta-

nia metod eksploracji danych (data mining) oraz
efektywnego wykorzystania systeméw Business
Intelligence dla wsparcia analiz fi nansowych,
sprzedazy, kosztéw, klienta, itp. w celu zwigksza-
nia wartoéci przedsigbiorstwa. Unikalny w Polsce

SZKOLA GLOWNA HANDLOWA

program obejmujacy calo$¢ zagadnier zwigza-
nych z podstawami technologicznymi oraz pet-
nym spektrum biznesowych zastosowan technik
wspomagania decyzji klasy Business Intelligence
(BI). Wysoki poziom zaje¢ gwarantuja skrupulat-

nie dobrani wyktadowcy, ludzie znani w branzy
BI w Polsce. Zajecia prowadzone sa nie tylko
przez wyktadowcdw najlepszych uczelni w kraju,
lecz takze przez praktykéw i konsultantéw bizne-
sowych z renomowanych firm doradczych.
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CZY 1 JAK EDUKOWAC PRACOWNIKOW

Czestym dylematem pracodawcéw jest decyzja
dotyczaca inwestowania w rozwoj pracownikow.
Obawy dotycza zwtaszcza naktadéw ponoszonych na
szkolenie pracownikow, ktorzy nastepnie przechodza
do, np. konkurencji. Poniewaz $rodki przeznaczane na
ten cel sg niebagatelne, réwniez i odpowiedzialnos¢
za decyzje jest duza. Dlatego zdarza sie, ze
menedzerowie unikaja rozstrzygnie¢ dotyczacych
tego, czy i jak edukowac pracownikow.

dr Anna Bugalska
ekspert, CERTES

Tymczasem wiele badan wskazuje
na wysoka stopg zwrotu inwestycji
w szkolenie kadry'. Poziom zwrotu
z inwestycji na kapitat ludzki utrzy-
muje si¢, w zaleznosci od badanego
okresu na poziomie okoto 60 groszy
zkazdej Zotéwki. Rzecz jasna w sktad
inwestycji wchodza takie sktadniki jak

wynagrodzenia i inne $wiadczenia.

Motywator do pracy

i budowania lojalnosci
Globalizacja jest procesem, ktéry
weiaz si¢ poglebia. Rynek pracy, po-
dobnie jak inne rynki, staje si¢ coraz
bardziej ponadnarodowy. Znalezie-
nie odpowiedniej pracy nie stanowi
problemu ze wzgledu na miejsce za-
mieszkania. Szczegélnie dotyczy to
zawodéw wymagajacych wysokich
i czgsto unikalnych umiejgtnosci.
Obecnie sam fakt posiadania pracy
nie jest wystarczajacym motywato-
rem. Dotyczy to takze wynagrodze-
nia, ktére nie réini sie drastycznie
w zaleznosci od pracodawcy. Istot-
nym kryterium ograniczenia konku-
rowania wysokoscig placy jest aspeke
optacalnosci. Poza wieloma innymi
wlasciwosciami, perspektywa moz-
liwosci zdobywania wiedzy i do-
$wiadczenia gwarantowana przez
pracodawcg moze okaza¢ si¢ silnym
motywatorem do pracy i budowania
lojalnosci pracownikéw. Zdaja sobie
oni bowiem sprawe z wartosci jaka
uzyskuja poprzez podnoszenie kwa-
lifikacji. Kapitat ludzki jest coraz bar-

dziej znaczacym Zrédlem przewagi
konkurencyjnej, za$ o gospodarce
méwi sig, ze oparta jest na wiedzy®.

Zoptymalizowaé mozliwosci

Zmiana charakteru gospodarki
z przemystowo-handlowej na infor-
matyczno-ustugowa sprawia, ze wy-
ksztatcony i szkolony permanentnie
pracownik staje si¢ zasobem niezbed-
nym do rozwoju organizacji. Jednak
wiedza nie wystarczy juz dzisiaj do
uzyskiwania przewagi konkurencyj-
nej. Dodatkowo niezbedne sg spe-
cyficzne umiejetnosci oraz cechy
ukierunkowane na maksymalizacje
efekeywnosci proceséw biznesowych,
ktére w literaturze przedmiotu okre-
sla si¢ mianem kompetengji kluczo-
wych?®. Rezultat tego rodzaju osiagna¢
mozna jedynie w wyniku planowego,
przemyslanego procesu rozwojowego
zatrudnianych ludzi. Tylko taka za-
foga jest potencjalnie zdolna do two-
rzenia innowacyjnych rozwigzan.
Sposréd réznych korzysci z tego wy-
nikajacych warto wspomniec o tym,
ze odpowiednio wyksztatcona ka-
dra daje gwarancje ciaglosci pro-
ceséw i zatrzymania newralgicznej
wiedzy (réwniez tej niejawnej) w fir-
mie. Oznacza to, ze utrata kluczo-
wego pracownika, do keérych nalezy
z cala pewnoscia kadra menedzerska,
wiaze si¢ z przestojem, zwolnieniem
czy nawet utratg mozliwosci konty-
nuowania dziatalnosci przedsigbior-
stwa. Dzi¢ki rozwijaniu kompetencji
osobistych mozliwa jest optymalna
wsp6lpraca w zespotach, oparta na
umiejetnosciach komunikacyjnych

i spofecznych uczestnikéw. Minima-
lizuje to ilos¢ konfliktéw, za$ dobra
atmosfera sprzyja budowaniu wize-
runku pracodawcy.

Nowoczesne narzedzia rozwojowe
Osiagniccie takiego poziomu wie-
dzy i umiejgtnosci zatogi wymaga
stosowania nowoczesnych narzedzi
rozwojowych. Coraz wickszego zna-
czenia nabieraja dorazne szkolenia
odpowiadajace na biezace potrzeby
pracownikéw wynikajace z proce-
s6w biznesowych organizacji. Za taka
forma przemawia takze dynamiczny
charakeer powstawania i zmian w za-
kresie wiedzy. Ksztatcenie wymaga-
jace diuzszego czasu (np. dodatkowe
studia), moga skutkowa¢ tym, ze po
ich ukonczeniu zdobyta wiedza jest
juz mato aktualna. W wyniku sto-
sowania przestarzalych rozwiazan
firma traci przewagg konkurencyjng
na rzecz organizacji inwestujacych
w rozwéj kadry.

Réznego rodzaju szkolenia, udziat
w konferencjach, itp. to metody do-
starczania wiedzy i orientacji aktual-
nych trendach, np. branzowych staja
si¢ niezbedne do utrzymania po-
ziomu kompetengji pracownikéw.
Zeby jednak w pelni rozwija¢ pra-
cownikéw potrzebne sg inne formy
wspierania korzystne dla obu stron.
Do najpopularniejszych i najcze-
§ciej stosowanych naleza coaching
i mentoring,

Wozrost efektywnosci

W odréznieniu od typowego ksztal-
cenia (szkolenia, warsztaty) coaching
i mentoring rozwijaja cechy osobiste
pracownika, silnie wptywajac na jego
dojrzatos¢, np. menedzerska. Doj-
rzata i $wiadoma zatoga, ktéra iden-
tyfikuje si¢ z wartosciami i celami
firmy, sprzyja wzrostowi efektywno-
éci jej dziatalnosci. Pozwala takze na
budowanie przyjaznej kultury orga-
nizacyjnej wplywajacej na kreowanie

reputacji wewnetrznej i zewnetrznej

opartej na zaufaniu. To z kolei moze
wplywa¢ na takie aspekty, jak: ogra-
niczenie fluktuacji kadry, wigksze
mozliwosci pozyskiwania funduszow
inwestycyjnych, korzystne relacje
z kooperantami, klientami i innymi
interesariuszami istotnymi dla roz-
Woju organizacji.

Wiele organizacji sigga po systemowe
metody rozwoju kompetencji np.
70/20/10. Model 70-20-10 — w ory-
ginale The 70-20-10 Model for Le-
arning and Development — zostat
stworzony w 1980 roku, a nastgpnie
rozwijany na podstawie badan i do-
$wiadczert Morgana McCall, Roberta
Eichinger i Michaela Lombardo®.
Zgodnie z Modelem 70-20-10 oka-
zuje si¢, ze dorosli ucza sig: w 70 proc.
przez do$wiadczenie i praktyke (na-
uka nieformalna); w 20 proc. od 0séb
trzecich — gléwnie od ludzi, z kt6rymi
wspétpracuja (coaching, feedback,
rozmowy); w 10 proc. — w wyniku
nauki formalnej ¢j. kurséw, wykta-
déw, czytania’.

cji to na ich kompetencjach warto
si¢ skoncentrowaé w pierwszej kolej-
noéci. Dobre planowanie w zakresie
edukacji i rozwoju kompetencji pra-
cownikéw moze mie¢ decydujace
znaczenie dla przewagi konkuren-
cyjnej firmy. Brak takich programéw
(celowych i precyzyjnie dedyko-
wanych) moze skutkowa¢ brakiem
odpowiedniej kadry i potrzeba pozy-
skiwania jej z pomoca kosztownych
procesow rekrutacyjnych w miejsce,
np. rozwijania wewngtrznych pro-
graméw talentowych. Te ostatnie,
oprécz korzysci wymienionych po-
WyZej, spIzyjaja zatrzymywaniu naj-
bardziej wartosciowych pracownikéw
w firmie.

1 por. hips:/fwww.pwe.pllpllzarzadzanie-ka-
pitalem-ludzkim/assets/pwe-saratoga-he-bench-
marking-2015.pdf

2. Rosiriska M., Kapitat ludzki podstawag bu-
dowania przewagi konkurencyjnej wspdteze-
snych przedsigbiorsnw, [w:] Bogdanienko J;
Kuzel M; Sobczak I (ved.), Uwarunkowania
budowania konkurencyjnosci przedsigbiorstw

Tab. 1. Wybrane czynniki decydujace o rozwoju zawodowym

w ujeciu 70-20-10

70% 20% 10%
doswiadczenie, relacje, nauka
nauka na stanowisku pracy wiedza formalna,
uzyskana kursy
od innych

Podsumowujac, w dzisiejszych re-
aliach biznesowych pytanie, czy warto
inwestowa¢ w edukacj¢ pracownikéw
w tym kadry menedzerskiej, jest mato
zasadne. Gospodarka oparta na wie-
dzy nie pozostawia watpliwosci co do
odpowiedzi.

Prawidlowo sformutowane zagad-
nienie dotyczy tego jakich metod
rozwojowych uzywaé, kto powinien
by¢ ich adresatem i kiedy powinno
si¢ je wprowadzaé. Poniewaz kadra
menedzerska nadaje ton i kierunek
prowadzonej dziatalnosci organiza-

Zrddto: Opracowanie wiasne
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Marszatek, Torun 2007, s. 11-20.
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[w:] Najlepszy E. (red.), Strategie przedsic-
biorstw na rynkach zagranicznych. Implikacje
dla Polski, Akademia Fkonomiczna w Pozna-
nin, Poznar 2002, 5. 286

4. Lombardo M., Eichinger R. W, (1996), The
Career Architect Development Planner, Min-
neapolis, Lominger.
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Studia podyplomowe i MBA pomagajg sie rozwijac

Po kilku latach wykonywania, nawet wymarzonej, pracy,
kazdy odczuwa potrzebe przyspieszenia kariery, zmiany
zainteresowan, czy tez ukierunkowania ich inaczej,

niz podpowiada codzienna rutyna. Jedni nic z tym nie
robig, uzasadniajac swoja decyzje potrzeba stabilizacji

i spokoju, i czesto zmierzaja wprost do wypalenia
zawodowego, inni idg na studia podyplomowe, ktore
najczesciej zmieniajg ich zycie. Na lepsze.

Sylwia Halas-Dej

dyrektor Centrum Doradztwa
i Ksztatcenia Menedzerdw,
prezes Fundacji Kozminskich

W Akademii Leona Kozmin-
skiego mamy ponad 70 kierun-
kéw studiéw podyplomowych.

Wiekszos$¢ to programy mocno
osadzone w rzeczywistosci, ktore
powstaty w odpowiedzi na za-
potrzebowanie rynku. W ciggu
roku nauki, uczestniczac w kilku-
nastu zjazdach weekendowych,
mozna sie nauczy¢ zarzadzania
w nowych sektorach np. w spo-
rcie, w modzie, na rynku hoteli
i restauracji, pozna¢ nowe, otwie-
rajace sie rynki, takie jak chocby
chinski, ale tez wzbogaca¢ wie-
dze o nowe techniki i rozwigzania
w finansach, zarzadzaniu projek-
tami, HR czy informatyce. Osoby

mocno zmotywowane do kariery
menedzerskiej startujg od razu na
studia MBA, ktére dajg najwiek-
sze mozliwosci rozwojowe niemal
w kazdym obszarze biznesu i do-
skonale przygotowuja nie tylko
do zarzadzania wiekszym przed-
siebiorstwem, lecz takze do pro-
wadzenia wtasnej firmy.

Szeroka oferta programoéw
Pracodawcy lubig osoby uczace
sie i dbajace o swoje kompeten-
cje. Oprécz doswiadczenia zawo-
dowego, firmy zwracajg uwage na
ukonczone studia. Liczy sie opinia
o uczelni i o programie, zwlaszcza
jeslikandydat szuka pracy zwigza-
nej z nowowyuczonym zawodem
czy specjalnoscia.

W KoZminskim mozna znalez¢é
szeroka oferte programoéw po-
dyplomowych, zwfaszcza dla fi-
nansistébw, oséb zwigzanych

z zarzadzaniem i prawnikéw. To
s3 najwazniejsze specjalnosci
Akademii Leona KoZminskiego,
uznanej przez ,Financial Times”
za najlepsza uczelnie biznesowa
w tej czesci Europy: wedtug ran-
kingu opublikowanego w grud-
niu 2019 r. Kozminski zajmuje 48.
miejsce w Europie, a w przypadku
studiow Executive MBA 61. miejsce
na $wiecie!

Wzajemne wsparcie

O sukcesie studiéw MBA i pody-
plomowych w Kozminskim de-
cydujg nie tylko imponujace
kariery absolwentéw, lecz takze
zbudowana sie¢ kontaktéw i ne-
tworking. Osoby po Kozmirskim
tworzg zwartg spotecznos¢ w rze-
czywistosci biznesowej. Polecaja
sie wzajemnie do pracy, wspie-
raja w réznych inicjatywach. Duch
przedsiebiorczosci, nowocze-

snosci, ale przede wszystkim ze-
spotowej wspdtpracy jest na tej
uczelni na tyle silny, ze udziela sie
jej absolwentom.

Motywujace sg tez kontakty
z profesorami i wyktadowcami,
starannie wybranymi sposréd
praktykow, od ktérych warto
sie uczy¢. Bardzo wazna jest at-
mosfera na studiach. Grupy
sg niezwykle réznorodne pod
wzgledem doswiadczenia za-
wodowego, wieku i posiada-
nego formalnego wyksztatcenia.
Jak powiedziat jeden z absol-
wentéw: ,Tutaj poznaje sie ludzi
wyjatkowych, ktérych nalezy za-
zywac w duzych dawkach”.
Dlatego na kazdym etapie roz-
woju zawodowego warto wygo-
spodarowac jeden rok na studia
podyplomowe, by odczu¢ wy-
razng zmiane zaréwno w zyciu za-
wodowym, jak i czesto osobistym.



