GAZETA FINANSOWA

21 sierpnia — 3 wrzesnia 2020 r.

EDUKACJA MENEDZERA

Czy wszystkiego da sie nauczyc, czyli
o kompetencjach miekkich

Czego szukaja pracodawcy w swiecie petnym
technologii? Kompetencji miekkich, czyli umiejetnosci,
ktore decyduja o tym, jak sie zachowujemy, jak
organizujemy wilasna prace i jak wspoétdziatamy z innymi.

.

Katarzyna Wlodarska

Senior Manager, EY
Academy of Business

LinkedIn co rok publikuje wyniki
badant dotyczacych kompetencji
najbardziej pozadanych przez pra-
codawcow. Wisréd umiejgtnosei
migkkich od dwdch lat poczatek
listy wyglada tak samo — pierw-
sze cztery miejsca zajmujg kre-
atywno$¢, perswazja, wspdlpraca
i zdolnosci adaptacji. Z badan wy-
nika takze, ze kompetencje mick-
kie sa coraz bardziej cenione — wiele
porazek rekrutacyjnych to specjalisci
czy menedzerowie, ktdrzy posiadali
ogromna wiedz¢ techniczna, ale nie

potrafili zarzadza¢ ludZmi czy praco-
waé w zespole.

Wyuczalne czy naturalne?

Skoro kompetencje migkkie sg ta-
kie wazne, pojawia si¢ pytanie, czy
mozna si¢ ich nauczyé? A moze to
talent, dar, z kedrym si¢ rodzimy
i albo go mamy, albo nie?
Spéjrzmy na pierwsze miejsce na li-
Scie LinkedIna. Zapytatam Bartosza
Stawskiego, specjaliste od proce-
sow myslowych, czy kreatywnosci
mozna si¢ nauczyé. Odpowiedziat:
— Oczywicie, to umiejgtno$¢ jak
kazda inna. Swoja droga, podziat na
kompetencje migkkie i twarde jest
fatszywy. Kazda kompetencje — ro-
zumiang jako okreslona umiejetnos¢
— mozna poprzez systematyczng
pracg wyksztalci¢. Niewazne, czy
chodzi o stosowanie Miedzynaro-
dowych Standardéw Sprawozdaw-
czosci Finansowej, przeprowadzenie
rozmowy dyscyplinujacej, czy two-
rzenie innowacji.

Oczywiscie tatwiej przychodzi nam
to, do czego mamy wrodzone pre-
dyspozycje. Nauka zajmuje wtedy
mniej czasu i wysitku, szybciej osia-
gamy poziom tzw. nieswiadomej
kompetenciji, czyli stan, gdy robimy
co$ naturalnie, bez zastanowienia.
Brak predyspozycji nie oznacza
jednak, ze jeste$my skazani na po-
razke. Kazdy z nas moze opanowa¢
lub udoskonali¢ umiejetnosci migk-
kie. — Na poczatek musza by¢ spet-
nione dwa warunki — méwi Ewa
Opolska, trenerka zarzadzania.
— Do pierwsze potrzebna jest $wia-
domos¢, ze czego$ nie potrafig, po
drugie — motywacja. Uswiadomie-
nie sobie whasnych brakéw weale nie
jest proste. Czgsto punktem zwrot-
nym jest kleska, np. jako menedzer
poniostam porazke i zaczynam za-
stanawiaé si¢, czego zabraklo, co
mogtam zrobi¢ inaczej. Lub tez inni
uswiadamiaja mi, ze powinnam roz-
wina¢ okreslone kompetendje.

Koniecznos¢ éwiczenia

Drugim warunkiem jest otwartos¢
na zmiany. Jedli keos przyjmuje po-
stawe typu ,jestem waznym dy-
rektorem — skoro osiagnetam/

osiagnatem takie stanowisko, to
juz nic nie musz¢”, to oczywiscie
niczego si¢ nie nauczy. By¢ moze
przyswoi teorie, ale nie przetozy jej
na prakeyke. A bez prakeyki, bez
¢wiczen nie da si¢ naby¢ kompe-
tencji mickkich.

No wiasnie. Swiadomo$¢ i motywa-
cja to dopiero poczatek. Potrzebny
jest jeszcze proces nauki: poznanie
narzedzi, wzorcéw i ich regularne
éwiczenie. By nabraé wprawy, trzeba
wielokrotnie powtarza¢ stosowanie
danego narzedzia. Wymaga to cier-
pliwosci i od éwiczacego i od firmy.
Dlaczego od firmy? Poniewaz wy-
niki danego menedzera czy dyrek-
tora moga si¢ przejéciowo pogorszy¢
—juz nie dziala po staremu i dopiero
uczy si¢ nowego podejscia.

Wazne pytanie: skad czerpa¢ dobre
wzorce? Od kogo si¢ uczy¢? Mal-
gorzata Szybiriska, jedna z trenerck
prowadzacych Akademi¢ Mene-
dzera w EY Academy of Business,
wskazuje trzy mozliwosci.

Pierwsza i najprostsza sg szkole-
nia, szczegdlnie w formie warsz-
tatowej, gdzie trenerzy pokazuja
sprawdzone narzedzia, a nastep-
nie od razu zachgcaja do zastoso-

wania wiedzy w praktyce. Cwiczy
si¢ w rézny sposéb: indywidualnie,
w parach, na forum grupy. Uczest-
nicy najbardziej doceniaja na-
tychmiastowy feedback, zaréwno
w formie autorefleksji, jak i od tre-
neréw i innych uczestnikéw. Od
razu maja potwierdzenie, co zro-
bili dobrze, a ktdre obszary wyma-
gaja rozwoju.

Druga opcja szlifowania umiejgt-
nosci miekkich jest coaching. Nie
daje on jednak takich mozliwosci
¢wiczen jak warsztaty, nie ma tez lu-
stra w postaci innych uczestnikéw.
Trzecia mozliwos¢ to samoksztatce-
nie, np. czytanie fachowej literatury
i ogladanie filméw szkoleniowych
w Internecie. Takie podejscie wy-
maga duzo czasu, samodyscypliny
i ma jedng podstawowg wadg — na-
wet jesli dowiem sig, co i jak robi¢,
to nie mam okazji tego przeéwi-
czy¢, czyli nie wiem, czy potrafig.
We wspétczesnym, petnym tech-
nologii $wiecie to wlasnie umie-
jetnosci miekkie pozwola nam si¢
wyrézni¢. Maja charakter uniwer-
salny, wiec przydadza si¢ nie tylko
w pracy, ale i w zyciu prywatnym.
Warto zadba¢ o ich rozwdj.
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Specjalisci i menedzerowie graja
zZ pracodawcami do jednej bramKki

Ostatni raport Antal oraz Cushman & Wakefield
odpowiada na pytania: czy specjalisci

i menedzerowie przygotowuja sie do kryzysu? Na
jakie wyrzeczenia sg gotowi? W ktérych branzach
panuje spokadj, a ktore maja poczucie zagrozenia?
Mimo, ze na rynku pojawia sie niepewnos¢, wciaz
dominujacym poczuciem jest stabilizacja i gotowos¢
do nowych, proaktywnych dziatan, majacych na celu
szybka poprawe obecnej sytuacji.

68 proc. przedstawicieli kadry $red-
niego i wyzszego szczebla gromadzi
oszczednosci i ogranicza wydatki,
22 proc. respondentéw podejmuje
nowe dzialania i bardziej angazuje
sic w obowiazki, 67 proc. badanych
czuje bezpieczefistwo zatrudnienia.
Raport pt. ,Elastyczno$¢ specjali-
stéw i menedzeréw w dobie zmiany”
opisuje postawy kadry $redniego
i wyzszego szczebla w $wietle po-
gorszenia sytuacji gospodarczej.
— W duzej mierze o sytuacji gospo-
darczej w najblizszych miesiacach
bedzie decydowato zaangazowa-
nie pracownikéw w wykonywane
zadania, a takze ich postawy eko-
nomiczne. Wyniki raportu pozwa-
laja na optymizm w tym zakresie
— duza cz¢$¢ badanych bierze sprawy
w swoje rece — i elastycznie dostoso-
wuje si¢ do wymagan rynku, wpro-
wadzajac innowacje i zwigkszajac
efektywnos¢ pracy — komentuje Ar-
tur Skiba, prezes Antal.

Poczucie bezpieczeristwa jako
dominujaca postawa na rynku
Wigkszo$¢ specjalistéw i menedze-
16w jest zadowolona z obecnej pracy
(69 proc.) i czuje bezpieczeristwo za-
trudnienia (67 proc.). Pewno$¢ sie-
bie na rynku pracy jest jednak silnie

uzalezniona od branzy, jaka repre-
zentuja specjalisci i menedzerowie.
Najlepiej swoja sytuacje oceniaja
przedstawiciele branz e-commerce,
Internet, nowe media oraz centréw
ustug wspdlnych — ponad 80 proc.
pozytywnych wskazan. Z kolei naj-
wicksza niepewnos¢ panuje w agen-
cjach reklamowych i PR, w kt6rych
tylko co czwarty respondent jest
przekonany o stabilnosci pracy.

— W ostatnim czasie, w szczegél—
noéci na rynku pracy, mozemy za-
obserwowaé rosnaca niepewnos¢
spowodowana dynamicznymi zmia-
nami zwigzanymi z pandemia. De-
finiowane przez niektére firmy
zagrozenia mogg jednak stanowi¢
niepowtarzalng okazj¢ do wdrozenia
zupetnie nowych rozwiazad. W cza-
sie, gdy zawodza tradycyjne modele
biznesowe, bardzo istotnym czynni-
kiem, ktéry pozwala organizacjom
przetrwaé lub uzyska¢ przewage
konkurencyjng na rynku, sa inno-
wacje. Do przeprowadzenia trans-
formacji sa potrzebne osoby myslace
niestandardowo, kreatywnie i niesza-
blonowo. Jest o nie nawet trudniej
w czasie kryzysu, poniewaz pracow-
nicy mniej chetnie zmieniaja weedy

pracodawcg. Z perspektywy organi-

zacji warto sobie wigc zada¢ pytanie,
jakie Srodowisko pracy bedzie atrak-
cyjne dla takich osob badz grup pro-
jektowych. Jak udowodnita nam
pandemia, praca indywidualna zwy-
kle nie stanowi dla pracownikéw
zadnego problemu, mozna ja wyko-
nywa¢ wlasciwie z kazdego miejsca na
$wiecie, ale praca grupowa i szybka
wymiana wiedzy pomiedzy pracow-
nikami to wyzwanie, z ktérym nie
wszyscy w czasie kwarantanny pora-
dzili sobie najlepiej. Dlatego w moim
przekonaniu w biurach, aby wspiera¢
innowacyjnos¢ i rozwoj, najistotniej-
sze beda przestrzenie do pracy ze-
spotowej, kreatywnej i przestrzenie
socjalne — méwi Aleksander Szybil-
ski, Associate, Workplace Strategy,
Cushman & Wakefield.

Gotowos¢ do wyrzeczed

Specjalisci i menedzerowie w $wietle
spowolnienia gospodarczego sa go-
towi do pewnych wyrzeczen. Wysoki
odsetek badanych jest gotowy pra-
cowaé w wickszym wymiarze czasu
(86 proc. pozytywnych wskazan).
Nieznacznie mniej oséb (85 proc.)
jest w stanie zaakceptowa¢ czasowe
ograniczenie dostgpu do $§wiadczert
pozaplacowych. Zmiang zakresu
obowiazkéw dopuszcza 76 proc. re-
spondent6w, a zmniejszenie wymiaru
czasu pracy — 71 proc. Najrzadzie]
jest dopuszczane zmniejszenie wy-
nagrodzenia — 62 proc. badanych
widzi taka mozliwos¢. Srednio mak-
symalng granica dopuszczanego
zmniejszenia wynagrodzenia jest
19 proc. Analizujac ten ostatni wskaz-
nik per branza, najwigksza gotowos¢
do wyrzeczeri finansowych wykazuja

pracownicy agencji PR, firm consul-
tingowych oraz branzy farmaceutycz-
nej i sprzetu medycznego.

— Przez kilka ostatnich lat mielismy
do czynienia z tzw. rynkiem pracow-
nika, ktéry zmuszat pracodawcéw do
podejmowania dziatart ukierunkowa-
nych na utrzymanie talentéw w orga-
nizacji i budowanie ich dobrobytu.
Czas pandemii jest czasem weryfl-
kacji dojrzatosci naszych organizacji,
lideréw i pracownikéw — wbrew po-
zorom, pomimo coraz trudniejszej
sytuacji gospodarczej, koniecznos¢
koncentrowania si¢ na utrzymaniu
pracownikéw, rozwijaniu ich i dba-
niu o ich dobrobyt, zaréwno w sfe-
rze fizycznej, jak i mentalnej, bedzie
jeszeze silniejsza. Takiemu podejsciu
sprzyja organizacja biura, zapewnie-
nie odpowiednich, bezpiecznych
warunkéw do pracy, stworzenie prze-
strzeni do budowania spotecznosci,
wymiany wiedzy i wspétpracy. Na
te elementy stawiamy przygotowujac
nasze nowe biuro, jak i wspétpracu-
jac z naszymi klientami — méwi Anna
Trochim, Country HR Manager, Cu-
shman & Wakefield.

Przygotowania do spowolnienia
gospodarczego

Spedjalisci i menedzerowie podejmuja
szereg krokéw w celu przygotowania
si¢ do spowolnienia gospodarczego.
Najwiecej oséb (63 proc.) gromadzi
oszczednosci i rezygnuje z czesci wy-
datkéw. 38 proc. poszukuje nowego
zatrudnienia, a 22 proc. zwicksza
swoje zaangazowanie w wykonywane
zadania. Co piaty badany sklada réw-
niez propozycje nowych projektow
w firmie.
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Warto rozwijac swoje zarzadcze kompetencje

Stato sie. Wedtug danych z raportu Future Business
Institute, 83 proc. firm dzis to rozp%dzajqce sie

zespoty hybrydowe, faczace specy

ke pracy zdalnej

z zadaniami in-office. Przed kadra menedzerska od
zawsze pietrza sie wyzwania dyktowane przez zmiany

na rynku pracy, ale nigdy nie osiagnety one takiej
dynamiki jak teraz. Transformacja roli menedzera

jest niepodwazalna i stanowi o sukcesie zarzadzania
kryzysowego. W czasach pandemii management musi
by¢ blizej celéw strategicznych organizacji niz zazwyczaj,
powinien rozumie¢ zmiennos¢ priorytetow i utrzymywac
staly balans miedzy niepewng przysztoscia a zadaniami
operacyjnymi po to, aby utrzymac stabilny wzrost firmy.

Agnieszka
Musial-Terlecka

CEO w HRINSTITUTE, Trener Zmiany,
Coach ACSTH, ICF, Certified Assessor
for Assessment & Development
Centre, trener Thomas International
Management System

Pierwszym etapem reakgji na Czar-
nego Labedzia byla szybka optymali-
zacja kosztéw, korzystanie z pomocy
specustawy i ochrona zatrudnienia
kosztem, jak si¢ okazato, zbednych
wydatkéw. Management musiat
wdrozy¢ niefatwy proces wprowa-
dzenia zarzadzania zespotami roz-
proszonymi i poukfada¢ go w sposéb
zoptymalizowany. Przetamanie na-
wykéw, skostniatych struktur, po-
wiazanie procesu zmiany z systemem
jakosci pracy czy wynagradzaniem
motywacyjnym — te dziatania prze-
chodza aktualnie transformacje. Two-
1zy si¢ zupelnie nowy model pracy.

Kompetencje menedzera

w $wiecie VUCA

Specyfika pracy home office, w po-
taczeniu z interakcja pracy w biu-
1ze, wymusza wyksztatcenie nowych
kompetengji, ktérych nie uwzgled-
niaja aktualne macierze, mozolnie
wypracowywane w organizacjach
przez lata. Wyedukowany menedzer
doskonale radzi sobie z wdrozeniem
czterech faz pracy zdalnej w organi-
zacji: mobilizacja, wdrozenie, sta-
bilizacja, monitorowanie. Potrafi
przewidzie¢ wyzwania, reakcje ze-
spotu i wspdlnie wypracowad najlep-
sze rozwigzania.

Chcac dziata¢ w trybie pracy zdal-
nej, pracodawcy beda potrzebowali
zainwestowa¢ w nowe kompeten-
cje pracownikéw. HR INSTITUTE
przyprowadzit badania (na 430 pra-
cownikach), z keérych wynika, iz
co piaty uczestnik badania nie ma
kompetencji lub nie jest przygoto-
wany do pracy zdalnej. Prawie jednej
piatej (18 proc.) brakuje rozwiazan
technicznych.

Wsréd kompetencji przyszosci HR
INSTITUTE wymienia:

* elastyczno$é

* innowacyjnos¢

* umiejetno$¢ pracy zdalnej
* zarzadzanie zespofem hybrydowym

* Komunikacja

Kluczowa umiejegtnoscia jest komuni-
kacja. Traktowana jest jako metakom-
petencja, ktdra staje si¢ gwarantem
sprawnego przeplywu informacji.
Komunikacje w firmach nalezy
zbudowad zupetnie od nowa,
z uwzglednieniem zdalnego stan-
dardu pracy. Menedzerowie i pra-
cownicy powinni wiec nauczy¢ si¢
elastycznosci oraz wypracowaé zu-
petnie inny model efektywnej ko-
munikacji. Jakie korzysci niesie
wzmocnienie tej kompetencji?
Menedzer potrafi zorganizowaéd
komunikacj¢ kryzysowa, stosujac
regularny town hall, webinary, wy-
sylajac newsletter, notatki z wirtu-
alnych spotkari czy prowadzac wraz
z dzialem HR dyzury, aby wspie-
ra¢ pracownikéw i odpowiada¢ na
pytania zwigzane z kryzysem. Wy-
edukowany menedzer potrafi sto-
sowaé rozwigzanie wirtualnego
team buildingu, podtrzymaé du-
cha zdalnego zespotu i stworzy¢
namiastke biurowego $rodowiska
pracy. Zachgca zespét do utrzy-
mywania wzajemnych kontaktéw,
wykazuje kreatywno$¢ i inicja-
tywe we wdrazaniu rytuatéw, za-
checa do grywalizacji, angazuje
zespol w podejmowanie aktyw-
nosci, organizuje regularne lunch
breaki i okresla doktadny czas
swojej dostepnosci.

* Modelowanie i delegowanie
pracy zamiast dowodzenia
Kompetencja zarzadzania zespotem
przechodzi transformacje w zwinne
zarzadzanie: styl zarzadzania oparty
na przywodztwie i moderowaniu
pracy i delegowaniu, a nie na kie-
rowaniu czy wrecz dowodzeniu.
Zespoly zwinne to zespoly autono-
miczne w decyzjach co do sposobu
pracy i tego, jak chcg wytworzy¢ ocze-
kiwany przez klienta produke.

Rola menedzeréw jest szybkie zarza-
dzanie ryzykiem, weryfikacja celéw
strategicznych i zmiana prioryte-
tow i wskaznikéw. Rzadszy kontake
z pracownikami wymaga zbudowa-
nia $wiadomosci, jakie kierunki dzia-
lania obiera organizacja. Menedzer
z wysoko rozwini¢tg kompetencjg
szacowania ryzyka zdecydowanie le-
piej wskaze ryzyko strategiczne oraz
operacyjne, stworzy matrycg ryzyka,
szacujac wysokie lub niskie praw-
dopodobienistwo wystapienia i za-
planuje dziatania zapobiegawcze czy
optymalizacyjne. Przygotowany do
zarzadzania ryzykiem menedzer do-
skonale wie, jak postapi¢ w przy-
padku poszczegélnych rodzajow
ryzyka:

* monitorowaé: okresli¢ tryb obser-
wowania zmian i mozliwosci poja-
wienia si¢ danego ryzyka;

* zarzadzaé: okredli¢ ryzyko, ktérym
nalezy zaja¢ si¢ w pierwszej kolejnosci;
* pomina¢: okresli¢ zdarzenia, keére
nie niosa wysokiego poziomu ryzyka
i mozna je odlozy¢ w planowaniu

dziatari zapobiegawczych.
* Komunikacja kryzysowa

Zwinna komunikacja i budowanie
informacji kryzysowej to kolejna klu-
czowa kompetencja doswiadczonych
menedzeréw. Umiejetnosé budowa-
nia konstruktywnych feedbackéw
(przesztosd), a takze zwinnych feedfor-
wadréw (przysztos¢) stanowi wazne
narzedzie w zarzadzaniu zespotem
zdalnym. Dzi§ menedzer powinien
rozwija¢ swoje kompetencje komu-
nikowania zmiany i motywowania
pracownikéw w sytuacji niepewnosci

i nieprzewidywalnych warunkéw
dyktowanych przez rynek. Dobrze
wyedukowany menedzer dosko-
nale wie, jak komunikowa¢ zmiang
w strukturze rozproszonej:

* monitoruje: okresla tryb w jakim
bedzie informowa¢ i kontaktowa¢ sie
z pracownikiem;

* buduje relacje: poznaje priorytety
pracownika, dzicki czemu okresla
z nim wspdlna przestrzen i osiaga sy-
nergie celéw;

* obserwuje: stara si¢ by¢ na biezaco
z tym, co dotyczy cztonkéw zespotu;
* informuje: uwzglednia pracownika
w biezacej komunikagji.

Kolejnym krokiem przeszkolonego
menedzera jest opracowanie wraz
z powolanym wczesniej Remote
Team’em kryzysowego manuala dla
pracownikéw jako kluczowego do-
kumentu komunikagcji kryzysowe;.
Manual stanowi baz¢ informaciji, po-
staw, procedur czy instrukeji, ktdre
czytelnie nakreslaja sposéb funkcjo-
nowania pracownika w strukturze
hybrydowej.

Menedzer z wiedza o zarzadzaniu ze-
spofem rozproszonym potrafi po-
prawnie oszacowa¢ infrastrukture
organizacji, oceni¢ konieczne do
wdrozenia narzedzia, przemysle¢ ich
zastosowanie, a takze dokonaé traf-
nego doboru narzedzi z podziatem
na obszary ich zastosowania.

* Workflow — dynamika
skutecznej pracy

Kolejng wazna kompetencja wyedu-
kowanego menedzera jest stosowanie

A

Rola menedzerow jest
szybkie zarzadzanie
ryzykiem, weryfikacja
celow strategicznych
oraz zmiana priorytetow
i wskaznikow.

workflow rozumianego jako prze-
plyw pracy, strategia zarzadzania za-
daniami, ktéra sprawia, ze zesp6t
pracuje efektywnie i czuje si¢ odpo-
wiedzialny za powierzone zadania.
Menedzer doskonale operuje narzg-
dziami zarzadzania workflow, ktd-
rymi sa:

¢ schemat dziatania;

* miejsce wspétpracy zespotowej do-
stepne dla catego zespotu np. Dysk
Google;

* narzedzia pracy zdalnej;

* motywacja, quick information, state
utrzymywanie kontakeu.

* Wyznaczanie ambitnych

celéw i angazowanie zespolu
Najwazniejsza kompetencja mana-
gementu w zespotach rozproszonych
w okresie pandemii zdecydowa-
nie jest umiejetnos$¢ angazowa-
nia czfonkéw zespotu w realizacje
wspdlnego celu, motywowanie do
jako$ciowego podejscia do zada-
nia i terminowe osiaganie targetéw,
ktére w strukturze rozproszonej
wymaga zdecydowanie solidnych
podstaw wiedzy, doswiadczenia
i inteligencji emocjonalnej. Peter
E Drucker trafnie okreslit zatoze-
nia filozofii zarzadzania przez cele
i samokontrole. W swojej ksiazce
,Prakeyka zarzadzania” wskazuje,
iz ,cel stuzy okresleniu, co zro-
bi¢ dzis, by jutro uzyska¢ rezul-
tat”. Ta genialna i prosta definicja
trafnie okresla funkgje, jakie spet-
niaja cele w organizacji. Rolg ma-
nagementu jest wigc okreslenie celu
dtugoterminowego, ktéry wytycza
pozadany kierunek rozwoju oraz
celéw krotkoterminowych, ktore
przyczynia si¢ do realizacji kroku
milowego w rozwoju calej firmy.
Menedzer powinien mie¢ $wiado-
mo$¢, ze whasnie ta koncepcja wy-
zwala poktady kreatywnosci wéréd
pracownikéw, inicjuje innowacyj-
no$¢, wzmacnia zaangazowanie
w realizacje zadan i poczucie misji.
W zarzadzaniu struktura rozpro-
szong niezbedna jest zatem proak-
tywnos¢ menedzera, wychodzenie
naprzeciw czy inicjowanie rozwia-
zafl. Asertywnos¢ wesprze egzekwo-
wanie zadad i trafne planowanie
$miatych wyzwan, keére, $wiadomie
komunikowane, zapewnia rozwdj
kompetencyjny réwniez cztonkom
zespoléw rozproszonych.

Rola przywédztwa staje si¢ wige fun-
damentem w poglebianiu wiedzy
i kompetengji autentycznego lidera,
keéry w tak zozonym i nieprzewi-
dywalnym $wiecie VUCA, z jakim
przyszto nam si¢ zmierzy¢, powinien
$wiadomie i konsekwentnie pogle-
bia¢ swoje umiejetnosci, zdobywaé
wiedze, analizowad i wyciaga¢ wnio-
ski z codziennych dziatari i zaklada¢
rézne perspektywy w planowaniu ce-
16w zespotu rozproszonego zgodnie
z filozofig przywédztwa Rosalynn
Carter: ,Lider prowadzi ludzi tam,
gdzie cheg i$¢. Wybitny lider prowa-
dzi ludzi tam, gdzie niekoniecznie
cheg i§¢, ale powinni tam by¢”.
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MENTALNY SOFTWARE, CZYLI O PRACY

NAD KOMPETENCJAMI MIEKKIMI

Kompetencje miekkie wcigz w zbyt
wielu organizacjach, w podejsciu
zbyt wielu menedzeréw
traktowane sa jako dodatek,
uzupetnienie, cos, co nie jest
konieczne, ale moze sie przydac.
Szkoty sa nadal oporne i odporne
na uwzglednianie ich w swoich
programach edukacyjnych,

nie wystepuja jako odrebne
przedmioty. Dominuje klasyczna
wiedza akademicka, schematy,
metody, teorie, pamiec do liczb,
dat, nazwisk. W zyciu zawodowym
menedzer ma byc profesjonalista,
ma sie zna¢ na swojej robocie.
Kompetencje miekkie, traktowane
nierzadko z przymruzeniem oka,
juz nawet z nazwy wydaja sie
stabe, a menedzer ma by¢ przeciez
mocny, twardy, skuteczny.

Konrad Wilk

trener firmy CERTES, psycholog
biznesu, kognitywista

Przychodzi mi na my$l poréwnanie z nazew-
nictwem informatycznym. O nowoczesnosci
laptopa, jego funkcjonalnosci i atrakcyjnosci de-
cyduje w gléwnej mierze oprogramowanie i de-
sign, a nie uzyte do jego produkdji $ruby, zawiasy
i stopy metali, z jakich zrobiona jest obudowa.
Jak to jest z tym naszym mentalnym softwarem?
Co wchodzi w jego sklad? Do czego moze si¢
przyda& Czy da sig tego nauczyé?

Miekkie, a moze raczej ludzkie?

Wielu menedzeréw nie tyle lekcewazy wartosé
rozwijania kompetencji migkkich, ile uwaza, iz
je w wystarczajacym stopniu posiada i nie po-
trzebuje nad nimi pracowaé. Takie podejécie
najczesciej wynika z ich nieswiadomosci, dla-
tego warto na poczatek przyblizy¢, czym tak
naprawdg s3 kompetencje migkkie i oméwic
kilka najistotniejszych.

Kompetencje to nasiona do uprawy

Czlowiek wkracza w doroste zycie z catym syste-
mem predyspozydji, preferencji, uwarunkowari,
przekonari wynikajacych z unikalnych, osobi-
stych doswiadczen. Z wickszosci z nich nie zdaje
sobie nawet sprawy, a to one determinuja spo-
s6b, w jaki odnosi si¢ do rzeczywistosci, jaki jest
jego stosunek do pracy, konsekwencja, zaanga-
zowanie, jak radzi sobie ze stresem i presja, jak
zarzadza swoim czasem, jaka jest jego odpornosé
psychiczna, otwarto$¢ na zmiany, elastycznosé,
wola rozwoju, jakie ma zdolnosci komunikadji,
budowania relacji, autorytetu, podejmowania
decyzji, osiagania sukcesu. Na wyzej wymie-
nione czynniki wplyw maj jego osobiste kom-
petencje, wewngtrzne zasoby. Zwyklo si¢ mowi¢
o czyich$ cechach charakeeru, o jakiej$ osobo-
wosci, ktéra kto$ po prostu ma. To wygodne
uproszczenie sprawia, ze ludzie determinujg
swoje postawy, uzasadniaja zachowania tym, ze
tacy sa i juz. Okazuje si¢ jednak, ze nad tymi

kompetencjami mozna pracowaé, mozna je roz-

wija¢, udraznia¢ do nich dostep. Kazda z wy-
mienionych kompetencji znajduje si¢ w naszym
osobistym potencjale. Do niektérych mamy,
poki co, wickszy dostep, do niektorych mniej-
szy, jednak nie jest to tozsame ze stwierdzeniem
»Ja juz tak mam i koniec”.

Trzy korony

Pozwolg sobie przyjrze¢ sig blizej trzem z kom-
petencji, ktére wydaja si¢ kluczowe w sprawnym
i efektywnym petnieniu funkcji menedzerskich.
FElastyczno$¢ — uznawana za krélowa
zasobéw wspélczesnego menedzera

Whrew powszechnej opinii nie ogranicza si¢
do gotowosci menedzera, by wzigé nadgodziny
w czasie wzmozonych dziatani czy przyzwolenia
na czeste podréze biznesowe. Elastycznos¢ za-
wiera w sobie celowa i $wiadoma otwartos¢ na
odmiennos¢ ludzka, zdolno$¢ rozumienia dru-
giego cztowicka, budowania z nim relaji prze-
petnionych szacunkiem niezaleznie od jego
pogladéw, przekonan, poziomu rozwoju. To
réwniez otwarto$¢ na nieustanne zmiany, akcep-
tacja proceséw zachodzacych w swiecie VUCA,
gotowos¢ podazania za nimi przy jednocze-
snym uadekwatnianiu strategii realizacji celéw
whasnych, swoich pracownikéw i samej organi-
zadji. Elastycznosé jest nieustanna wolg rozwoju
siebie i przestrzeni, na kedre masz wplyw, pota-
czong z pokora uznania, ze sa sprawy, na keére
tego wplywu nie masz. W $wietle tej definicji
elastycznos¢ jawi si¢ jako najistotniejszy z czyn-
nikéw sukeesu osobistego i zawodowego lidera.
Organizacja — nadawanie ram i formy
temu, za co bierzesz odpowiedzialnosé
»Zorganizowany oznacza $wiadomie planuja-
cego, umiejacego nadawac adekwatng strukeure
procesom, za ktdre bierzesz odpowiedzialnosé.
Zawiera w sobie zdolno$¢ zarzadzania pro-
jektami sktadajacymi si¢ z wielu elementéw,
dostrzegania ich potrzeb oraz znaczen, decydo-
wania o ich wzajemnym oddziatywaniu, korzy-
stania z synergii, jaka razem generuja w stuzbie
okrelonym w czasie i przestrzeni celom.
Poczucie wlasnej wartosci — $wiadoma
akceptacja swoich mocnych i stabych stron
Z akceptacja jest tak, ze nie chodzi w niej weale
o bezwolne poddanie si¢ wiedzy na jakis temat.
Akceptacja jest czynnikiem niezbednym do
tego, by rozpoczaé proces efektywnej pracy nad
wzmacnianiem stabych stron i ciaglym rozwija-
niem tych mocnych. Wielu ludzi startuje w do-
rostos¢ z jakimi$ ograniczeniami, kedre rzutujg
na ich poczucie wewngtrznego bezpieczeristwa,
a co za tym idzie poczucie wlasnej wartosci. Taki
deficyt z kolei ujawnia si¢ na poziomie zdolno-
§ci relacyjnych, interpersonalnych. Im nizsze po-

czucie wlasnej wartosci, tym wicksza sktonnos¢
do konfliktéw, potrzeba stawiania na swoim,
wezsze horyzonty myglenia i dziatania.

Menedzer zwany liderem

Zarzadzanie soba, drugim czlowiekiem, ze-
spofem, potrzeba wplywania na rynek, keéry
sktada si¢ z jeszcze wigkszych zbiorowosci
ludzkich to wyzwania, ktére wymagaja roz-
woju kompetencji wyrazajacych coraz wyzszy
pozmm naszego czowieczeristwa. Swiado-
mo$¢ mechanizméw psychologicznych, praw

rzadzacych procesami grupowymi, empa-
tia, zdolnos¢ koncentrowania si¢ na tym, co
dobre, co budujace, kreatywno$¢ i umiejet-
no$¢ wychodzenia poza ramy utartych norm
i schematéw decydujg o skutecznosci w reali-
zacji wyzwan stojacych przed wspdtczesnym
liderem. Szkoly i domy rodzinne nas do tego
nie przygotowaly, czgsto wreez poblokowaly,
odciely od dostgpu do zasobéw. Odcigty nie
znaczy pozbawiony. Szkolenia i indywidualne
procesy rozwojowe pomagaja w tym, by po-
znaé, uswiadomi¢ sobie, a najlepiej uwolni¢
swoj whasny potencjal, w ktérym znajduja si¢
poktady kompetengji przydatnych w jakoscio-
wym i efektywnym sprawowaniu roli lidera.
Dzigki temu uwolnieniu menedzer ma nad
czym pracowa, z czego korzystaé w procesie
ksztaltowania konkretnych umiejetnosci, jakie
s3 mu w jego codziennosci niezbedne.

Weale juz taki nie jestes. Masz w sobie duzo wig-
cej niz si¢ do tej pory spodziewates. Obudowa,
ekran i klawisze to z pewnoscia duzo, ale dopiero
zaktualizowany, wolny od wiruséw system ope-
racyjny pozwala ci dzigki komputerowi uczy¢
sie, tworzy¢, pozostawa¢ w cennym kontakcie
z zewnetrznym $wiatem.

Menedzer bez rozwinigtych kompetencji ,ludz-
kich” to po prostu menedzer. Dopiero ten, ktéry
pozwala sobie na nieustanne ich rozwijanie, na-
biera znamion $wiadomego lidera.

Przyspieszona lekcja z zarzadzania
zmiang i inwestycjami w rozwoj

Nowa rzeczywistos¢ gospodarcza
firm i os6b zagrozonych utrata
pracy skfaniaja do pytania, czy

to dobry czas na inwestowanie

w siebie?

dr inz. Pawel Urbanskl

dyrektor Szkoty Biznesu
Politechniki Warszawskiej

Wiele wskazuje na to, ze w ciggu kilku
kolejnych tygodni, miesiecy i lat wiele
firm bedzie zmuszonych odnalez¢

sie w nowej sytuacji na wielu ptasz-
czyznach. Potencjalna utrata biznesu
przekfada sie na koniecznosc¢ szukania
nowych produktéw i ustug, a spadek
obrotéw oznacza konieczno$¢ zwol-
nien lub cie¢ ptac. Rynek pracy stanie
sie bardziej konkurencyjny, bedzie wy-
magat kreatywnosci. Firmy beda inten-
sywniej poszukiwac nisz rynkowych,

wdrazac nowe technologie

i oczekiwa¢ od pracownikéw jeszcze
skuteczniejszej realizacji

zadan i projektow.

Nie ulega watpliwosci, ze scenariusz
ten dla wielu z nas wymusi podno-
szenie kwalifikacji. Istotne jest przy
tym zdobywanie wiedzy maksymalnie
praktycznej, dajacej poczucie, ze ro-
zumiemy realia technologiczne, opcje
finansowe, umiemy skutecznie ,do-
wiez¢” projekt, nasze decyzje sg bizne-
sowe i fair w stosunku do pracownikéw
i partnerow.

Praktycznos$¢ w uczeniu biznesowym
polega na zdobywaniu wiedzy poprzez
doswiadczenie zdobyte w trakcie zajec¢
projektowych stanowiacych kluczowa
warto$¢ programéw MBA Szkoty Biz-
nesu Politechniki Warszawskiej. Dzieki
pracy przy projektach poznajemy lo-
gike rozwijania nowych inicjatyw w fir-
mach i realia tworzenia start-upéw.

W tym duchu przygotowalismy tez
nowa propozycje — kurs Sztuczna In-
teligencja w Biznesie. Opiera sie na
udziale w projekcie nadzorowanym
przez mentora, przygotowujacym do
wdrozenia rozwigzan biznesowych ba-
zujacych na Al w organizacjach.
Pandemia i recesja dajg nam wiec przy-
spieszong lekcje z zarzadzania zmiana,
ryzykiem, wykorzystania szans, ja-

kie dajg technologie. Nowa rzeczywi-
stos¢ nie wyglada na stan krotkotrwaty
i przejsciowy. Warto sie w niej odnalez¢
inwestujac we wiasny rozwoj.
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Szanowni Panstwo!

Czy maja Panstwo stanowisko w firmie, ktéra lubia,
rozwijaja sie w tempie, ktére Panstwa satysfakcjonuje,

a mimo to czuja, ze co$ jeszcze powinni zrobi¢? Oferta
studiow podyplomowych i programéw MBA jest zatem
dla Panstwa. Jak wybra¢ te najciekawsze, najbardziej
dopasowane do swoich potrzeb? Analizujac, przygladajac
sig, szukajac opinii. Na naszych tamach kolejny raz

znajda Panstwo zestawienie programoéw, ktére w naszej

opinii jednoczesnie odpowiadaja na potrzeby rynku

pracy i edukuja na najwyzszym poziomie. Jak zawsze
zaprosilismy tez do komentowania ekspertow, ktorzy
przyblizajg nam trendy na rynku rozwoju - tak osobistego,
jak i zawodowego. Niech czerpiag Panstwo od nich wiedze,
analizujg mozliwosci, jakie dajg menedzerom uczelnie

i rozwijajq sie, bo zawsze warto sie edukowac.

NAJLEPSZE PROGRAMY MBA

EXECUTIVE MBA

Jedyny polski program MBA w rankingu ,,Fi-
nancial Times”. Nr 1 w rankingu ,Perspek-
tyw”. Program z tygodniowa sesja wyjazdowa
do ESCP Business School. Celem studiéw jest
dostarczenie stuchaczom nowoczesnej wie-
dzy z szeroko rozumianej dziedziny zarza-
dzania, ktdra stanowi podstawe do rozwoju

AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGO

praktycznych umiejetnosci menedzerskich:
analizy i opracowania metod rozwiazywa-
nia probleméw firmy, formufowania strate-
gii rozwojowych, sprawnego podejmowania
decyzji, skutecznego negocjowania, komuni-
kowania si¢ oraz wspéldziatania z innymi. Pro-
gram studiéw umotzliwia zapoznanie stuchaczy

z ogblnymi warunkami gospodarczymi, kultu-
rowymi, spolecznymi oraz politycznymi zwia-
zanymi z gospodarka regionalng i globalna,
w ktérych funkcjonuja menedzer i jego firma.
Absolwenci otrzymuja dyplom uznawany
i ceniony w $rodowisku kadry kierowniczej
i przedsi¢biorcéw, potwierdzajacy posiadanie

Redakcja

wysokich kwalifikacji menedzerskich, sprzy-
jajacy dalszej karierze zawodowej. Adresaci
programu: osoby z doswiadczeniem menedzer-
skim na stanowiskach kierowniczych wyzszego
szczebla, wasciciele $rednich i duzych firm pry-
watnych, osoby aspirujace do najwyzszych sta-
nowisk kierowniczych.

EXECUTIVE MBA

Gdarska Fundacja Ksztatcenia Menedze-
16w (GFKM) jest firmg szkoleniowo-do-
radcza specjalizujaca si¢ w  szkoleniach
i projektach rozwojowych dla kadry kie-
rowniczej oraz personelu $rednich i du-
zych firm polskich i mi¢dzynarodowych.
Jest jedng z najwickszych i najbardziej do-

ERXIYTEZYSTE GFKM (GDANSKA FUNDACJA KSZTALCENIA MENEDZEROW)

$wiadczonych firm szkoleniowych w Pol-
sce. Prowadzi petne spektrum programéw,
w tym programy Executive MBA, szko-
lenia firmowe, szkolenia otwarte, studia
podyplomowe, programy coachingowe
i projekty doradcze, zapewniajac dzigki
temu swoim klientom wyjatkows synergie

jakosci i wartoéci praktycznej. W 2020 r.
GFKM obchodzi 30-lecie dziatalnosci,
a program Executive MBA, prowadzony
od 1991 r., jest obecnie oferowany w o$miu
miastach. MBA w GFKM to jeden z dwéch
pierwszych (obok Akademii Leona Koz-
miriskiego), a takze jeden z najwyzej ocenia-

nych (np. w Ratingu MBA SEM FORUM
zawsze w Klasie Mistrzowskiej obok SGH
i Politechniki Warszawskiej) programéw
i uwazany za najbardziej praktyczny. To je-
dyny prowadzony przez szkote typu execu-
tive business school, a nie uczelnie wyzsza
program MBA w DPolsce.

PROGRAM EXECUTIVE MBA

Program ma na celu wyksztalcenie kompe-
tentnych, skutecznych i odpowiedzialnych
lideréw, ktdrzy posiadaja silng migdzynaro-
dowa perspektywe, potrafig generowad twér-

cze, korzystne i trwate rozwiazania przysztych
probleméw i wyzwan poprzez aktywne sto-
sowanie najnowszych metod zarzadzania.
Program posiada trzy wazne cechy, ktére od-

KRAKOWSKA SZKOLA BIZNESU (KSB)

rézniaja go od innych: autentyczno$¢, perso-
nalizacja i tréjwymiarowo$¢. Szkota starannie
dobiera czlonkéw danej edycji programu,
biorac pod uwagg rézne kryteria: doswiadcze-

nie zawodowe, pozycja kandydata w strukeu-
rze przedsigbiorstwa, pozycja firmy na rynku,
dziedzina i zakres dziatalnosci, a nawet kieru-
nek wyksztalcenia.

Cprocran: [T}

Gléwne cele programu to promowanie roz-
woju przywddzewa uczestnikéw, kompe-
tencji kierowniczych i przedsigbiorczych
oraz wzmocnienie ich wiedzy specjalistycz-
nej w zakresie strategii, wdrazania strategii
i zarzadzania zfozonymi sytuacjami poprzez
podejécia do zarzadzania programem i projek-
tami. Program MBA ma na celu zapewnie-

POLITECHNIKA GDANSKA

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

(MSP®) i PRINCEZ2°. Tresci te sq dostarczane
przez akredytowane organizacje szkoleniowe
do Axelos i APMG UK. Taki zakres akre-
dytowanych metodologii zapewnia studen-
tom wiedzg, narzedzia i umiejgtnosci, ktdre
pozwalaja na dostosowanie si¢ do réznych
strategicznie waznych sytuacji, nie wspomi-
najac o wspolczesnych rozwiazaniach proble-

méw biznesowych. Migdzynarodowe studia
MBA w zakresie strategii, programu i zarza-
dzania projektami rozwinely silne powiaza-
nia z profesjonalnymi organami na poziomie
krajowym, w szczeg6lnosci z Project Manage-
ment Institute PMI°. MBA jest katalizatorem
wspierania i stymulowania rozwoju zawodo-
wego i osobistego.
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MBA

Program Executive Master of Business Admi-
nistration (MBA) to nowoczesny model ksztat-
cenia stworzony w oparciu o najnowsze trendy,
najwyzsze standardy akademickie i biznesowe
oraz potrzeby rozwojowe kadry menadzer-
skiej. Zostat wypracowany dzigki wieloletniej
wsp6tpracy ekspertéw, dydaktykéw, licencjo-

POLSKO-AMERYKANSKA SZKOLA BIZNESU, POLITECHNIKA KRAKOWSKA

nowanych treneréw i praktykéw z Central
Connecticut State University w Stanach Zjed-
noczonych i Politechniki Krakowskiej.

Studia obejmuja 330 godzin zaje¢ prowa-
dzonych w systemie 11. moduléw tematycz-
nych, poglebiajacych wiedzg i umiejetnosci
z zakresu biznesu i zarzadzania na poziomie

strategicznym oraz operacyjnym. Ukoriczenie
Polsko-Amerykariskiej Szkoty Biznesu upo-
waznia do otrzymania dyplomu i $wiadectwa
MBA oraz certyfikatu ,,Central Connecticut
State University”. Zajecia s interaktywne,
prowadzone w trybie active learning i wzbo-
gacone o praktyczne analizy studium przy-

padku, trening kierowniczy, gry symulacyjne,
¢wiczenia komputerowe, twércza prace ze-
spolowa oraz indywidualna. Zajecia odby-
wajg si¢ w systemie 11 spotkant modufowych
podczas trzydniowych, weekendowych zjaz-
déw. Obrona prac dyplomowych odbywa si¢
w trakcie dodatkowej, dwunastej sesji.

EXECUTIVE MBA

Executive MBA Szkoly Biznesu Politechniki
Warszawskiej to prestizowe, migdzynarodowe
studia podyplomowe w jezyku angielskim.

SZKOLA BIZNESU POLITECHNIKI WARSZAWSKIEJ

Program zostat zaklasyfikowany jako najlep-
szy polski EMBA wedtug QS Executive MBA
Ranking 2020, zajmujac 23. miejsce w Euro-

pie. Studia charakteryzuje mocno praktyczne
podejscie w polaczeniu z najwyzsza jako-
$cig akademicka i zrozumieniem technologii

przysztosci. W programie wizyta studyjna do
Nowego Jorku oraz szeroki wybér modutéw
specjalistycznych na partnerskich uczelniach.

MBA ZARZADZANIE

Program nauczania opiera si¢ na klasycz-
nym programie MBA, wzbogaconym o pro-
blematyke wazng i aketualng dla polskich
przedsigbiorstw. Dyplomy MBA sa cenione
w $rodowisku menedzeréw przedsiebiorstw,
ale takze osob prowadzacych wiasne firmy, po-
twierdzaja bowiem posiadanie wysokich kwali-
fikacji i sprzyjaja karierze zawodowej, pomagaja

UCZELNIA tAZARSKIEGO

organizacjom w rozwoju i przetrwaniu na kon-
kurencyjnym rynku. Wyktadowcami sa wy-
bitni specjalisci w swoich dziedzinach, uznane
autorytety naukowe, posiadajacy szerokie do-
$wiadczenie dydaktyczne i eksperckie oraz
w kierowaniu zespotami projektowymi i na-
ukowo-badawczymi. Atuty programu to: mo-
dufowy charakter programu — tacznie ponad

460 godzin zaje¢, nowatorska wiedza z zakresu
marketingu, ekonomii i zarzadzania, studia re-
alizowane w jezyku polskim, przygotowanie
do zarzadzania przedsicbiorstwem na réznych
szczeblach hierarchii organizacyjnej firm, wy-
ksztatcenie praktycznych umiejgtnosci w zakre-
sie analiz i metod rozwigzywania probleméw,
podejmowania decyzji operacyjnych i stra-

tegicznych, rozwiniecie technik skutecznego
negocjowania, budowania relacji miedzyludz-
kich w organizacji, rozwigzywania konfliktéw
i ksztattowania partnerskich zwiazkéw z oto-
czeniem, nabycie wiedzy z zakresu zarzadzania,
ckonomii, prawnych aspektéw funkcjonowa-
nia przedsi¢biorstwa, stanowiacej podstawe do
dalszego ksztalcenia i zdobywania wiedzy.

PROGRAM EXECUTIVE MBA

POZNAN-ATLANTA

Program Executive Master of Business Admi-
nistration Poznari-Atlanta powstal w 1995 r.
dzigki wspétpracy Uniwersytetu Ekonomicz-
nego w Poznaniu z Georgia State University
w Atlancie. Od momentu utworzenia pro-
gramu zakoriczono 20 edycji, co oznacza, ze
program ukoriczylo niemal 650 studentdw.

Executive MBA Poznan-Adanta jest przezna-
czony dla 0s6b pragnacych wykorzysta¢ swoje
zawodowe do$wiadczenie do awansu na wyzsze
stanowiska kierownicze w prywatnych i publicz-
nych organizacjach i instytucjach. Program Exe-
cuitve MBA Poznai-Adanta oferuje mozliwos¢

zdobycia rozleglej wiedzy w dziedzinie zarzadza-

nia i ekonomii. W toku studiéw nast¢puje roz-
winiecie i wzmocnienie zdolnosci uczestnikéw
do efektywnej pracy w multidyscyplinarnych
zespotach. Program nauki i szkolenia zostaly
przygotowane przede wszystkim dla os6b, keére

pracuja lub beda pracowaly na wyzszych stano-
wiskach menedzerskich w przedsi¢biorstwach,

UNIWERSYTET EKONOMICZNY W POZNANIU

jak réwniez dla os6b, ktdre zdecydowaly si¢ zy-
ska¢ nowa specjalizacj¢. Jako program execu-
tive swojg oferte kieruje przede wszystkim do
0sob, ktdre maja juz doswiadczenie w kierowa-
niu zespolem, ale nadal poszukujg narzedzi do
podnoszenia swoich kompetendji i swiadomego
ksztattowania swoich umiejetnosci.

elcl V.V MBA

Studia dostarczaja obszernej wiedzy i kwalifi-
kacji wymaganych na stanowiskach kierowni-
czych. Przygotowuja do fachowego zarzadzania
na poziomie malych zespotéw, jak réwniez
$redniego i wyzszego szczebla w réznych or-
ganizacjach. Celem studiéw jest przekazanie
uczestnikom praktycznej wiedzy z zakresu fi-

UNIWERSYTET MIKOtAJA KOPERNIKA W TORUNIU

nanséw, ckonomii, marketingu i zarzadzania.
Studia zakladaja uzyskanie efektu synergii wwy-
niku potaczenia wiedzy praktykéw biznesu,
naukowcéw oraz doswiadczen uczestnikéw
programu, stanowiac bezsprzecznie najbardziej
efektywny instrument podnoszenia kwalifika-
¢ji kadr kierowniczych. Studia sa prowadzone

przede wszystkim w formie ¢éwiczeni, warszta-
téw praktycznych. Zajecia realizowane sg przez
do$wiadczonych praktykéw i pracownikéw
UMK oraz innych uczelni. Podczas zaje¢ uczest-
nicy poznajg teoretyczne i praktyczne aspekey
zarzadzania, techniki podejmowania decyzji, ne-
godjacji oraz aspekty zwiazane z przywodztwem.

Umiejetnosei i kompetencje uzyskane w trak-
cie studiéw umotzliwiajg absolwentom wyko-
rzystywaé réznorodne instrumenty zarzadzania
w sposob elastyczny. Szezeg6lnym elementem
wyrézniajacym program sg zajecia z zakresu spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu uwzglednia-
jace realizacj¢ projektu spotecznego.

FRANKLIN UNIVERSITY MBA

Od ponad 20 lat uczelnia z powodzeniem
ksztalci wysokiej klasy specjalistéw i menedze-
réw. Wspdlpraca z amerykariskim partnerem
rozpoczeta sic w 2008 r. i weigz trwa, a ko-
rzysci z tej wspolpracy odnosza obie strony.
Uczelnia szczegdlnie dba o stuchaczy studiéw

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

zyku angielskim, a autorski program studiéw
w calosci przygotowany jest przez Franklin
University. Zajecia prowadzone sa przez przed-
stawicieli miedzynarodowej kadry dydakeycz-
nej — przede wszystkim wyktadowcéw Franklin
University; stuchacze maja mozliwos¢ korzy-

WYZSZA SZKOLA BANKOWA WE WROCLAWIU/ FRANKLIN UNIVERSITY

stania z platformy myFranklin, ktéra zapew-
nia staly dostgp do materiatéw edukacyjnych.
W ramach studiéw Franklin University MBA
stuchacze maja zapewniona sesje wyjazdowa do
USA, a absolwenci otrzymuja dyplom amery-
kanskiej uczelni.
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NAJLEPSZE STUDIA PODYPLOMOWE

DYREKTOR FINANSOWY

Celem programu jest dostarczenie wiedzy
i umiejetnosci niezbednych do kompleksowego
zarzadzania finansami w przedsiebiorstwie na sta-
nowisku dyrektora finansowego. Z uwagi na za-
rzadcza funkeje, jaka dyrekror finansowy sprawuje

AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGO

w przedsigbiorstwie, oprécz specjalistycznej wie-
dzy finansowej zdobytej w module 2 (zarzadza-
nie finansami) uczestnik zdobedzie tez wiedze

z zakresu zarzadzania (modut 1). Modut 3 z kolei
przygotuje stuchacza do uczestnictwa w rynku ka-

pitatowym, ktérego przedsigbiorstwa sg integralng
czedcia. Korzysci dla stuchaczy: prowadzacy zajecia
to zaréwno uznani wyktadowcy z udokumento-
wanym do$wiadczeniem w finansach, jak i $wietni
praktycy z obszaréw, w kedrych prowadzg za-

jecia, mozliwo$¢ nawiazania kontaktéw z innymi
uczestnikami zaje¢ i wymiana doswiadezen, spo-
tkania z do$wiadczonymi dyrektorami finanso-
wymiw trakcie spotkan z ekspertem. Czgé¢ zajed
prowadzonych przez partneréw 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 szczegdl-
nosci os6b zatrudnionych na stanowiskach
kierowniczych. Samorzad terytorialny reali-
zuje szeroki zakres zadan zwiazanych z za-
spakajaniem codziennych bytowych potrzeb
spotecznosci lokalnych oraz ksztaltowaniem
warunkéw rozwoju lokalnego i regional-

nego. W warunkach ograniczonosci §rod-
kéw finansowych bedacych w  dyspozycji
wladz samorzadowych kluczowe znaczenie
ma umiej¢tne zarzadzanie jednostka tery-
torialng, bazujace na mozliwie efektywnym
wykorzystaniu posiadanych zasobéw. Wy-
znacza to zapotrzebowanie na dobrze wy-
ksztatcong kadre, posiadajacy szeroki zakres
wiedzy z zakresu prawa, gospodarki i fi-

CENTRUM KSZTALCENIA PODYPLOMOWEGO,
UCZELNIA LAZARSKIEGO

nanséw samorzadu terytorialnego. Absol-
wenci studium poznaja podstawy prawne
funkcjonowania oraz nowoczesne metody
zarzadzania w  sektorze publicznym, wie-
dz¢ teoretyczng i dobre prakeyki wystepu-
jace w tym zakresie w Polsce i krajach UE.
Mocng strong studium jest umiejetne facze-
nie zagadnien teoretycznych i prakeyki oma-
wianych zagadnier.

{eITNYE MENEDZER SYSTEMU KONTROLI

WEWNETRZNEJ | ,WHISTLEBLOWING”

Na ten kierunek uczelnia zaprasza przedsta-
wicieli firm i instytucji zaréwno z sektora
prywatnego, jak i publicznego, obowiaza-
nych lub zainteresowanych wdrozeniem
w swojej organizacji bezpiecznego, efektyw-
nego i zgodnego z wymogami prawa sytemu
zglaszania nieprawidfowosci i ochrony sygna-
listow (tzw. systemu whistleblowingowego)
jako istotnego narzedzia wspierajacego pro-

ces zarzadzania organizacja. Studia skiero-
wane sg w szczegdlnosci do os6b pracujacych
w jednostkach audytu i kontroli, odpowie-
dzialnych za obszary compliance, ryzyka,
bezpieczeristwa oraz dla kadry kierowniczej.
Celem studiéw podyplomowych Menedzer
systemu kontroli wewnetrznej i ,whistle-
blowing” jest przygotowanie stuchaczy do
zaplanowania, wdrozenia, profesjonalnego

KRAKOWSKA SZKOLA BIZNESU (KSB)

zarzadzania i doskonalenia systemu zglasza-
nia nieprawidlowosci i ochrony sygnalistéw
z uwzglednieniem wymogéw dyrektywy PE
i Rady (UE) 2019/1937, a w szczegdlno-
§ci otoczenia prawnego, organizacyjnego,
technologicznego i psychologicznego. Jako
menedzerowie systemu kontroli wewnetrz-
nej absolwenci studiéw podyplomowych
Krakowskiej Szkoly Biznesu beda mogli

samodzielnie tworzy¢ i skutecznie zarza-
dza¢ w podmiotach sektora prywatnego
lub publicznego jednostkami organizacyj-
nymi lub zespotami odpowiedzialnymi za
pozyskiwanie i zarzadzanie informacjami
w zakresie nieprawidtowosci wewnatrz or-
ganizacji zgodnie z obowiazujacymi wy-
mogami prawa i najlepszymi standardami
w tym zakresie.

COACHING | MENTORING W BIZNESIE

Celem studiéw jest nabycie przez stucha-
czy interdyscyplinarnej wiedzy oraz prak-
tycznych umiejetnosci dotyczacych dziatar
rozwojowych zorientowanych na jednostke.
Studia umotzliwiaja zdobycie podstaw do pro-
wadzenia sesji coachingowych oraz kluczo-
wych kompetencji w zakresie prowadzenia
coachingu i mentoringu (prowadzenie sesji

coachingowych w czasie trwania studiéw),
a takze praktyczne przygotowanie z zakresu
uczenia si¢ ludzi dorostych. Program oparty
jest na wykladach, treningach, warsztatach
i éwiczeniach aktywizujacych.

W ramach studiéw podyplomowych stucha-
cze dodatkowo otrzymuja mozliwos¢ uzy-
skania miedzynarodowego certyfikatu, keory

POLITECHNIKA EODZKA

umozliwia samodzielne korzystanie z narzedzi
diagnostycznych Extended DISC i interpreto-
wania raportéw z analiz diagnozujacych orga-
nizacje, zespoly oraz indywidualny potencjal
pracownikéw. Rozwigzania Extended DISC
w coachingu i mentoringu mozna m.in. wy-
korzysta¢ do: okreslenia celéw coachingu
(weryfikacja celéw), dopasowania stylu ko-

munikacji do klienta, zdiagnozowania predys-
pozycji i talentéw klienta, dopasowania zadari
do stylu klienta (lub celowego niedopasowa-
nia), radzenia sobie z przekonaniami, ekolo-
gicznego planowania dziatari rozwojowych,
kariery (szczegdlnie Career Coaching i Life
Coaching), executive coaching — analiza ze-
spolu menedzerskiego / zrozumienie systemu.

PR PUBLIC RELATIONS W FIRMIE

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

poprzez nauczenie stuchacza analizy fundamen-
talnej i technicznej spotek, portfelowej i teorii
rynku kapitalowego, styléw i metod zarzadza-
nia funduszami inwestycyjnym, ilosciowej (ma-
tematyka finansowa, ekonometria), otoczenia
rynku kapitatowego (mikro- i makroekonomia).

Studia przeznaczone s dla 0s6b, ktére cheg zda¢

SAN (SPOLECZNA AKADEMIA NAUK)

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

w zwigzku z zawodem lub czynno$ciami zwia-
zanymi z inwestowaniem badZ rynkiem finan-
sowym (przykladowo: czonkowie wiadz lub
kadry kierowniczej spétek, pracownicy dziatu
finansowego przedsiebiorstw i instytucji, inwe-
storzy inwestujacy na wlasny rachunek), pragna
poszerzy¢ wiedze 1 umiejegtnosci inwestycyjne.
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iV ACCA POSTGRADUATE STUDIES

UCZELNIA:

IN ACCOUNTING & FINANCE

ACCA Postgraduate Studies in Accounting &
Finance to dwujezyczne studia podyplomowe
prowadzace do uzyskania dyplomu przyzna-
wanego przez Szkole Biznesu Politechniki

Warszawskiej. Szkota Biznesu otrzymata pre-
stizowa akredytacje ACCA, globalnej organiza-
cji zrzeszajacej specjalistéw z zakresu finanséw,
rachunkowosci i zarzadzania, co potwierdza

wysoki, zgodny ze $wiatowymi standardami
ACCA poziom nauczania. Stuchacze zalicza-
jacy akredytowane przedmioty zyskuja zwolnie-
nia z czgsci egzaminéw ACCA (F1-F9). Chetni

SZKOLA BIZNESU POLITECHNIKI WARSZAWSKIEJ

maj tez szans¢ kontynuacji edukacji w zakresie
ACCA, na studiach Strategic Finance & Acco-
unting, przygotowujacych do 4 ostatnich egza-
minéw ACCA na poziomie Professional.

PODYPLOMOWE STUDIA BUSINESS

INTELLIGENCE - SYSTEMY
WSPOMAGANIA DECYZJI BIZNESOWYCH

Celem studidw jest dostarczenie wiedzy w za-
kresie wykorzystania metod analitycznych
i systeméw 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 finansowych,
sprzedazy, kosztéw, klienta itp. w celu zwicksza-
nia wartosci przedsigbiorstwa. Unikalny w Polsce

SZKOLA GLOWNA HANDLOWA

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

nie dobrani wykladowcy, ludzie znani w branzy
BI w DPolsce. Zajecia prowadzone sg nie tylko
przez wyktadowcow najlepszych uczelni w kraju,
lecz takze przez praktykéw i konsultantow bizne-
sowych z renomowanych firm doradezych.

ST AKADEMIA TECHNOLOGII SIECIOWYCH

Dzi¢ki tym studiom mozesz otrzymaé
wsparcie inwestycyjne na realizacje kon-
kretnego projektu w wysokosci do 200
tys. euro, w ktérym Centrum Innowagji
— Akcelerator Technologii Fundacja Uni-

wersytetu Lodzkiego — bedzie inwestorem,
dzialajac jako fundusz typu venture capi-
tal. Celem tej specjalnosci jest uzyskanie
umiejetnosci tworzenia aplikacji interneto-
wych i mobilnych z wykorzystaniem naj-

UNIWERSYTET LODZKI

nowszych technologii i trendéw. Uczestnicy
uzyskaja wiedze, jak pracowaé nad projek-
tem informatycznym jako przedsigwzie-
ciem biznesowym tzw. start-up. Ponadto
beda mieli mozliwo$¢ nauczy¢ si¢ kierowa-

nia projektem informatycznym, HTML 4
i5-CSS +]S, JQuery, Java, PHP MySQL/
Postgres — Zend + AJAX, aplikacje mobilne
dla Android OS, Photoshop, Aplikacje dla
Facebook.

AUDYT WEWNETRZNY - TRZECI POZIOM

UCZELNIA:

ZARZADZANIA tADEM KORPORACYJNYM

Celem studiéw podyplomowych jest wy-
posazenie stuchaczy w wiedz¢ i umiejet-
nosci pozwalajace na twércze realizowanie
audytu wewngtrznego, szczegélnie audytu
zapewniajacego dotyczacego zarzadzania
ryzykiem operacyjnym, informatycznego
oraz w obszarze RODO, a takie wybra-

nych ryzyk bankowych. Studia umozliwia
teoretyczng i praktyczna realizacj¢ wyzwan
z zakresu audytu wewngtrznego, przed kté-
rymi stoja jednostki sektora prywatnego
i publicznego. Studia podyplomowe audyt
wewngtrzny — trzeci poziom zarzadzania
tadem korporacyjnym obejmuja ksztatce-

UNIWERSYTET WROCLAWSKI

nie w zakresie nauk prawnych i pozapraw-
nych dotyczacych audytu. W dziedzinie
nauk prawnych koncentrujg si¢ zwlaszcza
na podstawach prawa bankowego, rachun-
kowego i zaméwieri publicznych oraz dys-
cyplinach prawnych okreslajacych skutki
oszustwa, naduzyé i przestgpstw gospo-

darczych. W zakresie nauk pozaprawnych
studia obejmuja ksztalcenie ~w zakre-
sie  stosowania mig¢dzynarodowych stan-
dardéw audytu, metodologii w pracy
audytu, komunikacji, prébkowania, sza-
cowania ryzyka w audycie oraz zarzadzania
komérka audytu.

ANALIZA FINANSOWA | RACHUNKOWOSC

Program studiéw skierowany jest do os6b
zainteresowanych problematyka finanséw
przedsigbiorstw i organizacji publicznych.

Studia podyplomowe przeznaczone sa dla
absolwentéw studiéw wyzszych, ktdrzy
przewaznie realizuja juz karier¢ zawodowa

WOJSKOWA AKADEMIA TECHNICZNA

i zalezy im na poszerzeniu wiedzy i kom-
petengji niezbednych w $rodowisku pracy.
Zajecia odbywaja si¢ przez dwa semestry,

w soboty i niedziele, w formie wykladéw
(78 godz.), ¢wiczeri (44 godz.) i laborato-
riéw (28 godz.).
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Rozw0j osobisty w parze z rozwojem zawodowym
- nierozerwalny duet czy fanaberia wspotczesnosci?

Bycie cztowiekiem od jego narodzin powoduje
nieustanny rozwdj; nie ma mozliwosci, abysmy sie
catkowicie nie zmieniali w czasie, nie rozwijali wtasnych
umiejetnosci czy nie wzmacniali cech osobowosci

wraz z kolejnymi zyciowymi czy tez zawodowymi

doswiadczeniami.

Krystyna Kornas

trener, Lauren Peso Polska

Niemniej jednak rozwdj osobisty,
jako zjawisko, jest z jednej strony
modny, z drugiej zas przez wielu na-
dal nie do konca rozumiane. Aby
zdecydowa¢, na ile rozwdj osobi-
sty moze wspiera¢ nasz rozwoj za-
wodowy oraz to, czy obecnie jest
koniecznoscia, czy tylko wymy-
stem wspélczesnosci, potrzebujemy
przyjrze¢ si¢ blizej jego zalozeniom
oraz mozliwym formom.

Skad ta potrzeba

rozwoju osobistego?

Pojecie rozwoju osobistego wigze si¢
procesem obejmujacym dzialania,
ktére poszerzaja swiadomosé, roz-
wijaja talenty i potencjat cztowieka
oraz jego kompetencje psychospo-
teczne. Poprawiaja tez jakos¢ zy-
cia poprzez rozpoznanie przeszkod
i barier na drodze do osiagni¢cia ce-
16w, a wige przyczyniaja si¢ finalnie
do ich realizaji.

Skierowanie uwagi na potrzebg roz-
woju osobistego, jako wsparcia dla
rozwoju zawodowego, pojawito si¢
wspétezesnie w zwiazku z dwoma
podstawowymi aspektami. Pierwszy
z nich dotyczy przeniesienia punktu
cigzkosci w gospodarce: z modelu
opartego bardziej na produkeji
na model oparty bardziej na uslu-
gach, co powoduje, iz wymagane
s3 od nas w coraz wigkszym stop-
niu umiejgtnosci zwigzane z budo-
waniem relagji z innymi ludZmi,
z inteligencja emocjonalng, ze sta-
wianiem sobie celéw i ich konse-
kwentnym realizowaniem. Rozwdj
osobisty w tym kontekscie powo-
duje, ze stajemy si¢ bardziej dopaso-
wani do rynku i kompetengji, ktére
$3 na nim wymagane.

Drugi aspekt zwiazany jest z tym,
co brytyjski socjolog Anthony Gid-
dens w swojej ksiazce pt. ,Nowo-
czesno$¢ i tozsamos¢” opisuje jako
ponowoczesna dekonstrukeja tra-
dycyjnej drogi zyciowej. Jeszcze do
niedawna droga i rozwdj zawodowy
byly mocno zdeterminowane przez
tradycje. Wiele zawodéw przez ko-
lejne pokolenia byto wybieranych
z uwagi na istnienie tradycji rodzin-
nych czy tez umozliwienie dostgpu

do edukacji lub jej braku. Utozsa-

mianie si¢ z ta droga samo w sobie
stanowilo dla jednostki odpowiedz
na pytanie, kim jestem (kowalem,
nauczycielem, lekarzem, mechani-
kiem itd.). Wspétczesnie natomiast
tozsamo$(¢ stata si¢ projektem — juz
coraz rzadziej wchodzimy w te tra-
dycyjne role, ktére do tej pory po-
magaly nam definiowac sobie cele
oraz wyznawane wartosci zyciowe
i zawodowe. Obecnie sami mu-
simy niejako stworzy¢ siebie od
nowa — zdecydowa¢, kim jeste-
$my, kim chcemy by¢, w ktérym
kierunku si¢ chcemy rozwijaé, ja-
kie warto$ci chcemy wyznawad.
Skoro nie wiemy, nie mamy goto-
wych wzorcéw, to zaczynamy szu-
ka¢ tych wszystkich odpowiedzi.
Dzigki rozwojowi osobistemu mo-
zemy je nie tylko znalez¢, ale réw-
niez mocno wesprze¢ w ten sposéb
nasz rozwé6j zawodowy.

Rozwoéj osobisty — osobowos¢
czy umiejetnosci?

Rozwdéj osobisty odpowiada na
potrzebg, aby si¢ doskonali¢, sta-
waé si¢ coraz bardziej dojrzatym
czfowiekiem, lepiej rozumieé sie-
bie i innych, by¢ bardziej skutecz-
nym, spéjnym i autentycznym.
Tak rozumiane doskonalenie sie-
bie moze przybiera¢ dwie podsta-
wowe formy:

- jako rozwdj
psychospotecznych
— jako rozwoj naszej osobowosci.
Obie formy rozwoju osobistego
moga wspiera¢ rozwdj zawodowy
i i$¢ z nim w parze. Obie jednak
oznaczaja realizacje innych potrzeb.
Pierwsza forma rozwoju osobi-
stego, jaka jest rozwdj kompeten-
cji psychospotecznych czy tez tzw.
umiejgtnosci migkkich, najczesciej
wspiera rozwdj zawodowy m.in.
poprzez podnoszenie poziomu
tych kompetencji dzigki udziatowi
w szkoleniach, warsztatach, czy tez
wsparciu coacha lub mentora. Fun-
damentalnym zalozeniem tego,
aby tak rozumiany rozwéj oso-
bisty wspierat rozwéj zawodowy,
powinno by¢ zbadanie naszych ta-
lentéw, zdiagnozowanie istniejacego
w nas potencjatu, cech osobowosci
i predyspozycji oraz tzw. luk kom-
petencyjnych. Dzigki tak zapro-
jektowanemu rozwojowi cztowiek
jest w stanie wzmocni¢ swdj in-
dywidualny potencjat i przeksztat-
ci¢ unikatowe talenty w mocne
strony, a obszary do rozwoju (stab-
sze strony) rozwina¢ do takiego po-
ziomu, ktéry ufatwi sprawniejsze
wykonywanie codziennych obo-
wiazkéw zawodowych.

kompetencji

Najczgsciej ta forma rozwoju oso-
bistego dotyczy wzmocnienia po-
ziomu umiejgtnodci zarzadzania
sobg w czasie i planowania, ko-
munikacji interpersonalnej i aser-
tywnosci, budowania relacji
i umiejetnosci pracy w zespole,
rozwigzywania probleméw i kon-
fliktéw czy tez umiejetnosei podej-
mowania decyzji i przywodziwa.
Druga forma rozwoju osobistego
jest rozwdj nas jako osoby, naszej
osobowosci, oparty na poszukiwa-
niu i definiowaniu naszej tozsamo-
§ci, ugruntowaniu najwazniejszych
wartoci, identyfikacji ograniczaja-
cych nas przekonan i blokad oraz
odnajdywaniu sensu i celu, czyli
najlepszej dla nas drogi, dajacej sa-
tysfakeje i poczucie spetnienia.

Trzecia droga — sita

i wrazliwo$¢ w jednym

Aby rozwdj osobisty szedt ramig
W rami¢ z naszym rozwojem za-
wodowym, potrzebne jest spefnie-
nie dwoch warunkéw. Po pierwsze,
rozwdj osobisty powinien by¢ in-
tencjonalny i ukierunkowany. Roz-
wdj intencjonalny polega na tym,
ze $wiadomie podejmujemy de-
cyzjg, ze chcemy co$ z naszym zy-
ciem zrobi¢, jakos je ukierunkowaé,
nada¢ mu jaki$ sens, dazy¢ do ja-
kiegos celu. Z kolei baza wyjsciowa
do nadania kierunku powinna by¢
szezegOtowa diagnoza naszych po-
trzeb i aktualnych zasobéw.
Drugim fundamentalnym wa-
runkiem, w mojej opinii kom-
petencja nadrzedna, jaka nalezy
w sobie rozpozna¢ i udoskonala¢,
aby rozwdéj osobisty i zawodowy
stanowit zgrany duet, jest wzmoc-
nienie sily i odpornosci psychicznej

LA,

Pierwsza forma
rozwoju osobistego,
jaka jest rozwoj
kompetencji
psychospolecznych,
czy tez tzw.
umiejetnosci miekkich,
najczesciej wspiera
rozwoj zawodowy,
m.in. poprzez
podnoszenie poziomu
tych kompetencji
dzieki udzialowi

w szkoleniach,
warsztatach, czy tez
wsparciu coacha lub
mentora

W powiazaniu z uznaniem naszej
wrazliwosci.

Odporno$¢ psychiczna jest kon-
cepcja, ktéra w $wietle wielu ba-
dan zyskuje coraz wigksze uznanie
jako jeden z kluczowych czyn-
nikéw odpowiadajacych za sku-
teczno$¢ i efektywno$¢ liderdw
i pracownikéw w organizacjach.
Rozwdj osobisty oparty o koncep-
cje odpornosci psychicznej, zgodnie
z Modelem 4 C stworzonym przez
profesora Petera Clough z Uniwer-
sytetu Manchester Metropolitan,
polega na wzmocnieniu czterech
gltéwnych obszaréw:

— poczucia wplywu — kontroli za-
réowno nad sytuacjq i naszym zy-

ciem, jak i umiejetnosci zarzadzania
wlasnymi emocjami,

— zaangazowania — umiejgtno-
§ci stawiania sobie celéw i ich
realizowania,

— wyzwan — poszerzania wlasnej
strefy komfortu i checi ciaglego
uczenia sie,

— poczucia wlasnej wartoéci — za-
réwno w obszarze wiary w siebie
i swoje mozliwosci, jak i pewnosci
w kontaktach interpersonalnych.
Wzmocnienie tych czterech obsza-
réw, dzicki rozwojowi osobistemu,
wplynie na nasza wigksza zdolnos¢
do radzenia sobie z wyzwaniami,
stresem i presja niezaleznie od oko-
licznosci oraz da solidne podstawy
do osiagania wyzszych pozioméw
efektywnosci zawodowe;.

Rozwdj sily i odpornosci psychicz-
nej powinien i§¢ jednak w parze
z uznaniem naszej wrazliwosci.
Dopiero jej swiadomos¢ i akcep-
tacja daja nam komplet odpowie-
dzi na pytanie, jak rozwéj osobisty
powinien wspiera¢ ten zawodowy.
Idac za Brené Brown, wrazliwo$¢ to
gotowo$¢ do odstoniecia siebie, do
bycia autentycznym, kt6ra zwiazana
jest Sciéle z odwaga. To manifesta-
Cja naszej wewnetrznej spojnosci na
najwyzszym poziomie. Tylko dzigki
niej jesteSmy w stanie przetrwac
w kryzysie i momentach préby.
Wspieranie wewnetrznej spojnosci
na kazdym poziomie (czy to oso-
bowosciowym, czy kompetencyj-
nym) — taki wlasnie powinien by¢
nadrzedny cel rozwoju osobistego,
aby w najlepszy mozliwy sposéb
pomagal w naszym rozwoju zawo-
dowym. Wtedy dopiero beda stano-
wily zgrany, wzajemnie wspierajacy
sie tandem.



