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- czy liczba szkolen, kursow i warsztatow ma faktyczne
znaczenie w sprawnym zarzadzaniu zespotem?

Poréwnujac sytuacje sprzed kilkudziesieciu lat
zmozliwosciami, jakie oferuje dzisiejszy rynek szkolen,
widzimy zdecydowany rozwéj branzy szkoleniowej, a tym
samym utatwiony dostep do pogtebiania wiedzy i nabywania
coraz to nowych umiejetnosci. Dlaczego wspotczesny
menedzer miatby z tego nie korzystac? To prawda, ze nawet
w obecnych czasach istnieja przedsiebiorstwa, ktére nie
inwestuja w rozwoj kompetencji swoich pracownikéw,
uwazajac szkolenia jedynie za strate czasu i niepotrzebny
koszt. Tylko dokad takie myslenie na dtuzszq mete prowadzi?

Adrian Tabor

prezes zarzadu Lauren Peso Polska

Drisiejsza rzeczywisto$¢ nie pozosta-
wia ztudzen co do tego, jak powinny
by¢ zarzadzane firmy, aby przyno-
sity oczekiwane zyski: dynamicznie
i efektywnie, z duzym wyczuciem na
szybko zmieniajace si¢ trendy i po-
trzeby rynku. Menedzer kierujacy
danym zespofem stoi zatem przed
wyzwaniem uksztattowania go w taki
sposob, aby sprawnie realizowal on
stawiane przed nim cele. Juz na tym
etapie pojawia si¢ szansa na zdobycie
pozadanych umiejgtnosci potrzeb-
nych w budowaniu zespotu whasnie
poprzez uczestnictwo w szkoleniu

z tego zakresu.
Zglebi¢ tajniki

Poza przydatna wiedza dotyczaca po-
szczeg6lnych faz ksztattowania sig ze-

spotu, menedzer ma okazje zglebi¢
tajniki styléw kierowania zaréwno
cala grupa jak i poszczegdlnymi jej
cztonkami. Bardzo duza role w za-
stosowaniu zdobytych informagji
w praktyce odgrywa poznanie oséb
wchodzacych w sktad zespotu tacz-
nie z ich stabymi i mocnymi stro-
nami. Skuteczny menedzer powinien
w taki sposob dobra¢ osoby do wspét-
pracy, aby mie¢ pewnos¢, ze kazda
niezbedna cecha jest w kims uloko-
wana, co pozwoli na stworzenie in-
tegralnej catosci — zespotu majacego
wickszy potencjaf niz suma jego skta-
dowych. Juz bez tej podstawowej
wiedzy, ktéra mozna zdoby¢ na wiw
warsztatach osoba, ktdra zarzadza ze-
spotem, moze mie¢ trudnosci w od-
powiednim jego sformowaniu, co
motze przetozy¢ si¢ na nieskuteczne
wykonywanie powierzonych zespo-

towi zadan.

Bywa réznie

Przypusémy jednak, ze mamy juz
pod soba uksztattowana wczesniej
grupe osob, w ktérej kazda petni
okreslong role. W teorii wszystko po-
winno zatem funkcjonowa¢ jak na-

lezy; w praktyce bywa z tym réznie.

Pomimo odpowiedniego dopaso-
wania osobowosci w zespole nieraz
uwidaczniaja si¢ luki i opéznienia
w jego pracy. Doszukujac si¢ przy-
czyn takiego stanu rzeczy bardzo cz¢-
sto dostrzegamy, ze Zrédio problemu
nie tkwi w czlonkach grupy samych
w sobie, a np. w sposobie, w jaki si¢ ze
soba komunikujg i konfliktach, jakie
powstaja z tego powodu. Jest to pole
do dziafania dla menedzera, ktdry po-
winien czuwa¢ nad przestrzeganiem
przez zespdt odpowiedniego stylu ko-
munikagji a takze nie dopuszcza¢ do
eskalacji konfliktéw i jezeli to moz-
liwe, umiejetnie gasic je zaraz na po-
czatku tak, by nie wplywaly ujemnie
na prace calej grupy. Cykl szkolen
z komunikagji i rozwiazywania kon-
fliktéw oraz poznane na nich style
i metody sprawia, ze osoba kieru-
jaca zespotem bedzie si¢ czuta pew-
nie takze w tym obszarze.

Brak motywagji

Nieraz mamy jednak do czynienia
z sytuacja, w ktdrej pod wzgledem
komunikacji wszystko jest jak na-
lezy, a zespdt i tak nie posuwa si¢ na-
przéd i nie realizuje wyznaczonych
celéw. U Zrédet takiego stanu rzeczy
bywa niejednokrotnie brak motywa-
¢ji do pracy. Tak naprawdg ile oséb
w grupie, tyle réznych motywatordw,
stad tez tak istotna jest dla menedzera
znajomo$¢ ludzi, z kedrymi pracuje.
Motze on dzigki temu we whasciwy
sposob dobra¢ narzedzie motywacji
do danego pracownika. Oczywiscie
motywowanie jednych nie powinno
w tym samym czasie demotywowaé
innych, poniewaz zespét i tak nie be-

dzie wtedy osiagat zamierzonych wy-
nikéw i menedzer wpadnie w petle
zaspokajania jednostkowych potrzeb
nie koncentrujac si¢ na dobru grupy,
a jedynie jej poszczeg6lnych czton-
kéw. W tym momencie z pomoca
przychodza warsztaty ze skutecznego
motywowania pracownikow a przy
okazji motywowania siebie, kierow-
nik zespotu bowiem takze od czasu
do czasu musi wzbudzi¢ w sobie po-
nowng cheé do dziatania.

Zainspirowa¢ zesp6t

Jak oprécz tego mozna na nowo
zainspirowac swdj zespét i obudzi¢
w nim zaangazowanie? Dobrze jest
cho¢ na chwile zmieni¢ perspek-
tywe i poby¢ z cztonkami swojej
ekipy nie tylko na co dziefi w biu-
rze, ale takze w warunkach catko-
wicie od tego klimatu oderwanych.
Przy szkoleniach i wyjazdach inte-
gracyjnych mamy szans¢ na lepsze
poznanie siebie, poglebienie rela-
¢ji i zbudowanie wigzi, co pézniej
zaowocuje efektywna wspétpracg
w zgranym zespole pracowniczym.
Temat integracji grupy réwniez
lezy w rekach jej menedzera, ktéry
zna swoich podwladnych i do-
ktadnie wie, jakie ich kompeten-
cje mozna prze¢wiczy¢ przy okazji
takich wyjazdéw, tak aby bardziej
scementowaé caly zespét i ukie-
runkowaé go na wspétpracg i dy-
namike w dziafaniu.

Wspétpraca jest takze niezbednym
clementem, ktéry musi zaistnie¢
w przypadku zespotu rozproszonego.
Poszczegélni jego pracownicy nieraz
nie widuja si¢ calymi miesigcami,

a kontakt i komunikacja miedzy
nimi musi dziata¢ nieprzerwanie,
tak aby byta mozliwa ciagta wymiana
informacji i do$wiadezen, z ke6rych
mozna wzajemnie czerpaé. O to, by
wszystko funkcjonowato pod tym
katem jak nalezy, réwniez powinien
zatroszezy¢ si¢ skuteczny menedzer.
Praktycznej i teoretycznej wiedzy na
temat zarzadzania zespofem rozpro-
szonym takze mozna naby¢ podczas
warsztatow z tego obszaru. Jest to
wiec dla menedzera szansa na zdoby-
cie cennych umiejetnosci pomagaja-
cych w sprawnym kierowaniu grupa,

Rozwinaé potencjal

Rozwijanie potencjatu zespotu,
ktérym si¢ zarzadza, jest kluczowa
sprawa przy podnoszeniu efektyw-
nosci calej firmy, jednak w procesie
tym wazng rol¢ odgrywa tez rozwi-
janie kompetencji samego zarzadza-
jacego. Szereg szkoleni i warsztatéw
tematycznych, ktére ma on przy
tym do dyspozycji, otwiera przed
nim drzwi nie tylko do stawania
si¢ coraz lepszym menedzerem, ale
takze do zmierzania w kierunku li-
dera zespotu. Oczywiscie nie kazdy
menedzer posiada wewngtrzne
uwarunkowania do takiego stylu
przewodzenia grupie. Niezliczona
ilo§¢ szkolent nie zastapi wewnetrz-
nych predyspozycji do petnienia
w zespole tej funkcji, nie sprawi, ze
ludzie beda bez wahania podaza¢
za zarzadzajacym i realizowaé jego
wizj¢. Pomoze ona jednak z calg
pewnoscig w coraz lepszym, spraw-
niejszym i bardziej dynamicznym
zarzadzaniu zespolem.
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Zbyt wysokie kwalifikacje - czy to mozliwe?

Kompetentny, wyksztatcony, z doswiadczeniem

- kandydat idealny. Tylko dlaczego aplikuje na posade
ponizej jego kwalifikacji? Zatrudnienie takiej osoby to
ryzyko czy strzat w dziesigtke?

Joanna Zukowska
Ekspert MonsterPolska.pl

To wecale nie tak rzadka sytuacja.
Ponizej swoich kwalifikacji pra-
cuje ponad 16 proc. Polakéw (dane
OECD). W Japonii, Wielkiej Bry-
tanii czy Australii pracuje tak pra-
wie co trzeci zatrudniony. To nie
najlepsze statystyki z punktu wi-
dzenia pracodawcy. Pracownik,
przyjmujac posadg ponizej swoich
kwalifikacji, godzi si¢ na nizsze za-
robki, ale z czasem moze go to fru-
strowac i sktoni¢ do zmiany pracy.
Wiele badan to potwierdza.

Jednak skreglanie na wstepie kogo$
o zbyt wysokich umiejetnosciach
tez nie jest dobrym posunigciem.
,2Harvard Business Review” pisze,
ze menadzerowie, ktérzy wzniosa
si¢ ponad konwencjonalny tok
rozumowania, dostrzega, ze ro-

snaca pula ,zbyt dobrych” kandy-

datéw to wielka szansa. Magazyn
powoluje si¢ na badania prowa-
dzone w Stanach Zjednoczonych,
ktére pokazaly, ze osoby o wyz-
szych kwalifikacjach osiagaly lep-
sze wyniki. Czasem warto, wigc
zaryzykowad.

Jak wiec powinna przebiegaé re-
krutacja kandydata o zbyt wyso-
kich kwalifikacjach?

Szczero$é poplaca

Warto wypowiedzie¢ na glos swoje
watpliwosci. Kandydat, ktéry ma
zbyt bogate CV na stanowisko,
ktére proponujemy, doskonale
zdaje sobie z tego sprawg. Pod-
czas rozmowy rekrutacyjnej, wy-
ttumaczmy wyraznie, jaki zakres
obowiazkéw i odpowiedzialnosci
proponujemy. I zapytajmy wprost:
dlaczego uznal, ze ta rekrutacja
jest dla niego i postanowit zawal-
czy¢ whasnie o t¢ posade. Dlaczego
decyduje si¢ na taki ruch? Czy

odpowiada mu wysokos¢ wyna-
grodzenia? Jakie ma plany, pomy-
sty na zawodowg przysztosé?

Odpowiedzi na te pytania pomoga
zdecydowa¢ czy to mimo wszystko
odpowiedni kandydat czy raczej
ktos, kto prébuje przekona¢ sam
siebie, ze pasuje do tej pracy.

Mysl przyszlosciowo

Zapukat do nas ,zbyt dobry” kan-
dydat — moze nie warto odsyta¢
go z kwitkiem, dlatego ze dzi$ nie
mamy dla niego posady? To pyta-
nie, ktdre warto rozwazy¢. Jedli jest
osoba, ktdra zrobita na nas wrazenie
swoimi kompetencjami i do$wiad-
czeniem to moze w przysztosci roz-
szerzymy jej obowiazki tak, by
w petni korzysta¢ z jej umiejet-
nosci? Jedli czujemy, ze trafit nam
si¢ prawdziwy talent, warto by¢
elastycznym.

A gdyby nie miat tak
imponujacego CV...
Czy wéwezas tez by$my si¢ na niego
zdecydowali? Moze si¢ bowiem zda-
rzy¢, ze te zbyt wysokie kwalifikacje
weale nas nie odstrasza, ale przeciw-

nie — zachecg do zatrudnienia tego
kandydata. W takim przypadku
warto zadad sobie pytanie, czy jego
osobowo$¢ i wartosci pasuja do na-
szego zespotu. Czy bedzie sprawdzat
si¢ w tych zadaniach, ktére przewi-
dujemy na oferowanym stanowi-
sku? Jak przebiegataby rekrutacja,
gdyby miat ubozsze CV?

Rekrutacja to nie koniec

Ciagle jeszcze traktujemy po ma-
coszemu tzw. onboarding. A przy-
gotowanie nowego pracownika
do podjecia obowiazkéw, pomoc
w adaptacji z zespotem i wdrozenie
go w prace sa kluczowe. Szczegdlnie
w przypadku 0séb o zbyt wysokich
kwalifikacjach. To sytuacja trudna
i dla nowego pracownika i dla ze-
spolu. Moze rodzi¢ nieporozumie-
nia. Trzeba bardzo jasno wylozy¢,
na czym polegaja jego zadania — tak
by nie bylo niedoméwien.
Zawiedzione oczekiwania sg jed-
nym z najczgstszych powoddéw
odejscia z pracy. Udana rekrutacja
konczy sie, kiedy pracownik staje
si¢ realnie, a nie tylko formalnie
czgscia zespotu.

Zawiedzione
oczekiwania

sa jednym

z najczestszych
powodéw odejscia

z pracy. Udana
rekrutacja koniczy
sie, kiedy pracownik
staje si¢ realnie,

a nie tylko formalnie
czescia zespotu.

REKLAMA

INTERNATIONAL MBA PROGRAM NA WYDZIALE ZARZADZANIA UW

W przededniu przyznania miedzynarodowej akredytacji

Studia prowadzone sa przez Centrum
Ksztalcenia Menedzeréw przy
Wydziale Zarzadzania UW w catosci

w jezyku angielskim. Program nalezy do
jednego z najdtuzej funkcjonujgcego

w Polsce o$rodka edukacji
menedzerskiej. Zostat uruchomiony

w 1990 roku w ramach projektu Komisji
Europejskiej p.n. TEMPUS (Trans-
European Mobility Project for
University Studies).

Zajmuje | miejsce

w miedzynarodowych rankingach,
m.in. prowadzonych przez Eduniversal,
ktory uznaje ten program za

najlepszy w krajach Europy Centralne;j

i Wschodniej.

Jest to program dwuletni
(full-time), w petni spetniajacy
wymogi akredytacyjne, oparte na
doswiadczeniu czotowych szkot
businessu/managementu w USA

i w krajach Europy Zachodniej.

Swoj miedzynarodowy profil
potwierdza poprzez tresci
edukacyjne, a takze miedzynarodowy
zespot wykladowcow i uczestnikow
(stuchaczy). Udziat dydaktyczny

w nim biora: Uniwersytet
Warszawski, Wydziat Zarzadzania,
Pennsylvania State University,
College of Bussiness i Bergische
Universitat, Schumpeter School

of Business and Economics.

The
Graduation

MBA
Program

Istotne korzysci programu:
» wysoka jakos$¢, podejscie
praktyczno-teoretyczne

« absolwenci uzyskujg dobre
miejsca pracy

« whasciwy dobor
wyktadowcow i uczestnikow
« interaktywny sposéb
nauczania (mate grupy
stuchaczy)

» harmonogram zajec
przystosowany do
mozliwosci czasowych
uczestnikéw

» bezpfatne korzystanie

z pomocy dydaktycznych

» umiarkowane czesne
(tuition fee) w poréwnaniu
do pobieranych przez
uczelnie zachodnie

Wymogi przyjecia na
studia:

merytoryczne

+ dyplom ukonczenia
studiow co najmniej

z tytutem licencjata
(bachelor)

« dwuletnia praktyka
zawodowa

« dobra znajomos¢ jezyka
angielskiego

« pozytywny wynik
rozmowy kwalifikacyjnej
w jezyku angielskim
formalne

+ przekazanie do Centrum
droga elektroniczna
wypetnionego egzemplarza
(application form zob.
website) oraz kopii
dyplomu ukonczenia
studiéw wyzszych

Kontakt:
Adres Centrum: Warszawa 02-678, ul. Szturmowa 3
budynek C, Il pietro, pokoje 316-317
tel. 22 847 17 42, tel/fax 22 843 58 05, tel. 22 553 41 41
tel. kom. 726 001 073
website: www.cmt.wz.uw.edu.pl
e-mail: CMT@wz.uw.edu.pl

Pierwsze zajecia rozpoczynaja sie w Srode o godz. 17:00, 27 wrzesnia 2017 r.
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Edukacja menedzerska jak przygotowania
zolnierzy stuzb specjalnych

Edukacja menedzerska dedykowana zespotom
menedzerskim poszczegélnych organizacji coraz bardziej
przypomina przygotowania zotnierzy stuzb specjalnych
niz dotychczasowe akademie MBA. Laczy w sobie

rozwdj umiejetnosci menedzerskich i przywédczych

z przygotowaniem do dziatania w srodowisku zmiennym
i nieprzewidywalnym. Laczy koncentracje na osigganiu
wynikow biznesowych z budowaniem organizacji i zespotow
ktére sg zdolne do trwatego dostarczania wartosci.
Dlaczego dotychczasowe podejscia do edukacji zespotow
menedzeréw moga sie nie sprawdzac?

Piotr Piasecki

Management & Leadership Consulting
BUSINESS DOCTORS, wspotautor
ksigzki,Sensotworczos¢”

Wsréd przyczyn na pewno znajduje
si¢ brak uwzglednienia kontekstu
w jakim te osoby dziataja np. kultury
organizacyjnej, wizji i strategii, branzy
itd. Kolejnym czynnikiem jest model
kompetencji na jakim opiera si¢ pro-
gram rozwojowy. Aktualnie na rynku
mozna znalezé wiele, czesto sprzecz-
nych ze soba, koncepcji przywédz-
twa. Nawet w obszarze zarzadzania
pojawiaja si¢ alternatywne podejscia
i koncepcje ktdre wprowadzajg za-
met w glowach menedzeréw. Czes¢
firm tworzy wlasne modele kompe-
tencji menedzerskich i przywédezych
ina nich opiera wszystkie dziafania re-
krutacyjne i rozwojowe, podczas gdy
oferta rynkowa rekomenduje uniwer-
salne programy rozwoju, czgsto po-
dzielone na niezalezne pigutki wiedzy
i umiejetnosci.

Wyzwania

Kolejnym wyzwaniem jest ztozono§¢
izmienno$¢ warunkéw w jakich dzia-
taja i podejmuja decyzje menedzero-
wie. Do niedawna wiekszos¢ kwestii
zwigzanych z dzialaniem organiza-
¢ji mozna bylo wyttumaczy¢ stosun-
kowo prosto. Jedynym wyzwaniem
byla interdyscyplinarnos¢ zjawisk,
wymagajaca czerpania z nauk o za-
rzadzaniu, ekonomii, psychologii,
socjologii i innych dziedzin. Zwykle
wystarczala ekspertyza oraz umiejetne
dostrzeganie ewolucyjnych (kolejno
udoskonalanych) modeli dziatania
organizacji. Jednym stowem, wa-
runki efektywnego dziatania, kon-
kurowania i tworzenia wartosci byly
wzglednie stabilne, a ewentualne
trudnosci firm braly si¢ z ich ignoro-
wania i niedopasowania. Prawa zarza-
dzania dziataly trochg tak jak prawa
fizyki — wystarczylo je znaé i stosowaé
w praktyce, aby otrzyma¢ pozadane
rezultaty. Drzisiaj coraz bardziej mé-
wimy o zmianie paradygmatéw czyli
sposobéw opisywania i rozumienia
rzeczywistosci, w tym rzeczywistosci
w jakiej dziataja organizacje i ich li-

derzy i liderki. Zagadnienie zmiany
paradygmatéw szerzej opisujemy
w naszej ksigzce ,,Sensotw6rczose.

Przywédztwo inteligentne
Odpowiedzia na takie wyzwania
moze by¢ inne podejscie do rozwoju
i ksztattowania lideréw. Nazywamy
to przywodztwem inteligentnym.
Naturalnym, autentycznym przy-
wodztwie, opartym na solidnych
podstawach kompetencyjnych i wy-
trwalej pracy nad soba. Przywodz-
two inteligentne zaklada, ze nie ma
jednego wzorca lidera, a najlepsze re-
zultaty na zewnatrz uzyskuje si¢ po-
przez pracg nad wlasnymi zasobami
i $wiadome i otwarte czerpanie z wie-
dzy i dobrych praktyk menedzerskich
i przywodezych.

Tymczasem osoby zarzadzajace osa-
dzone w paradygmacie tzw. ,stare]
wladzy” przystgpujac do proceséw
rozwojowych oczekuja prostych spo-
sob6w i technik wywierania wplywu
i motywowania. Oczekuja, ze nabeda
praktyczng skrzynke z narzgdziami
wraz z instrukcja obstugi” firmy
i pracownikéw. Owszem takie narze-
dzia istniejg i wiele z nich jest gotowa
i naukowo oraz praktycznie zweryfi-
kowana. Jednak program rozwojowy

powinien by¢ tak skonstruowany aby
umozliwiat ich opanowanie ale réw-
niez $wiadoma i adekwatng adapracje
ich do wlasnej pracy. Powinien umoz-
liwia¢ rozwéj kompetencji angazujac
zasoby i mocne strony menedzera.
Powinien by¢ na tyle uniwersalny,
aby mogla w nim uczestniczy¢ cala
grupa osob i na tyle indywidualny,
aby kazdy z uczestnikéw realizowat
indywidualny program rozwoju.

Dlaczego to wazne?

Poniewaz klarowne schematy poste-
powania, teorie i dobre prakeyki Scie-
rajg si¢ z naturalnymi preferencjami,
wartosciami, osobowoscia, przeko-
naniami i aktualnymi kompeten-
cjami danej osoby. Wowczas zamiast
pozadanej zmiany wkradajg sic za-
mieszanie, zniechecenie lub rutyna.
Namawiamy, by lider, liderka funk-
cjonowali przede wszystkim jako cata
i sp6jna osoba. Namawiamy do prze-
niesienia ci¢zaru pracy na dziatanie
w rzeczywistym $wiecie (podejscie co-
achingowe). Wtedy program rozwoju
pelni swoista mapg drogowa po kt6-
rej porusza si¢ jego uczestnik wspo-
magany z zewnatrz (dostawca ustugi
IOZWOjOWE]) Oraz Z WEWNatrz orga-
nizagji (inni menedzerowie, facylita-
torzy, mentorzy, osoby z HR). Czy
w programie mozna wykorzysta¢ uni-
wersalny zestaw kompetencji mene-
dzerskich? Wiemy przeciez, ze bedzie
zalezat zaréwno od tego, w jakich wa-
runkach funkcjonuje dany czlowick
(kultura organizacyjna), jaki jest cha-
rakter aktywnosci, jakie sa oczeki-
wania otoczenia, z kim 6w czowiek
wspolpracuje, ale i od tego, kim jest.
Kompetencje zalezg tez od funkji,
jaka petni — np. od tego, czy jest:

* nieformalnym liderem, liderka ze-
spotu, kedrego jest cztonkiem;

* liderem/liderkq zespotu, projekeu,
grupy lideréw;

* liderem/liderka odpowiedzialnymi
za calg organizacje.

Model inteligentnego przywédztwa
realizuje potrzeby pofaczenia kom-
petencji menedzerskich i przywéd-
czych w nowoczesnych zespotach
gdzie zaangazowani s tzw. pracow-

nicy wiedzy. Kfadzie nacisk na indy-
widualnych rozwdj lidera jako osoby
majacej unikatowy zestaw mocnych
stron i potencjatu rozwojowego i do-
budowanie do tego kluczowych kom-
petencji menedzerskich w ramach

kilku perspekeyw:

Whasciwe rozwiazania

Wyglada na to, ze jezeli chodzi
nam o przekrojowy, spéjny i kon-
sckwentny rozwéj menedzerski
np. w zwigzku z awansem, duzymi
zmianami np. strategii czy kultury
organizacyjnej, czy tez zwigzanym
z przygotowywaniem sukeesji za-
bezpieczajacej potrzeby rozwojowe
organizacji, wlasciwym rozwiaza-
niem bedzie dtuzszy i zorganizo-
wany proces rozwojowy. Nie znaczy
to, ze pojedyncze aktywnosci np.
udziat w dwudniowym szkoleniu
czy uczestnictwo w ciekawej konfe-
rencji nie przyniesie spodziewanych
rezultatéw. Wszystko zalezy od za-
angazowania samego uczestnika
takich dziatar. Jednak z naszych
doswiadczed wynika, ze dtu-
gie procesy rozwojowe zwickszaja
efektywno$¢ i uprawdopodabniaja
osiaganie celéw rozwoju. Diuzsze
programy, ze wzgledu na ich rozto-
zenie w czasie, s3 zwykle mniejszym
obcigzeniem niz akcyjne i inten-
sywne dziatania odciagajace ucza-
cych si¢ od biezacej pracy (rzadko
jest to fatwe). Wreszcie programy
rozwojowe to catosciowe projekey
wykorzystujace rézne formy wspo-
magania rozwoju majace charakter
systeméw samoadaptujacych si¢ po-
zwalajacych na adekwatne ich mo-
dyfikowanie oraz pozwalajace na
optymalizacj¢ ich kosztéw. Aby tak
si¢ stato potrzebna jest Scista wspét-
praca jeszcze przed rozpoczgciem
takiego programu, ktéra pozwala
na opracowanie tzw. ,kontraktu
na rozwdj“ a takze, dobry podziat
10l i zaangazowanie w trakcie jego
trwania. Potrzebne jest realne do-
pasowanie takiego programu do
celéw i kontekstu oraz dopasowa-
nie metod i narzedzi do preferencji
uczacych si¢. Potrzebne jest zapew-
nienie transferu efektdéw uczenia sie
do prakeyki. Wowczas taki program
na pewno si¢ oplaci.

perspektywa
strategiczna
Perspektywa Perspektywa
cfektﬁwntg"ﬁ:i i kmugf
uzyskiwania organizacyjnej,
wynik6w Efektywnos¢ motywacji
osobista i
kompetencje
interpersonalne
Perspektywa Perspektywa
zespolowa zmiany i
rozwoju
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Szkolenia na firmowym topie

Szkolenia sg dzi§ rynkowa koniecz-
noscia dla wigkszoci firm. Powody?
Z jednej strony wymusza je auto-
matyzacja pracy i dynamika gospo-
darki, coraz szybciej zmieniajacej
zestawy kluczowych kompetencji
specjalistéw. Jednocze$nie rosng
oczekiwania pracownikéw, uznaja-
cych szkolenia i mozliwo$¢ nauki
za jeden z najwazniejszych benefi-
tow pozaptacowych. Potwierdzajg
to liczne badania. Wedlug raportu
Accenture az 95 proc. pracownikéw
na $wiecie wie, ze nowe kompetencje
s3 ich kluczem do utrzymania si¢ na
rynku pracy. Z kolei badania Univer-
sum Global wykazaly, ze najwicksza
obawa ponad 50 proc. reprezentan-
téw Generacji Y jest perspektywa
pracy w miejscu, ktdre nie daje im
szansy rozwoju. Ciekawe szkolenia
s3 wigc zaréwno motorem zysku
firmy, jak i jej skutecznej rekrutacji.
Jednym z kluczowych czynnikéw
wplywajacych na satysfakcje pra-
cownikéw jest interesujaca $ciezka
kariery. Pracodawcy zdaja sobie
z tego sprawe. Jak podaje ,Harvard
Business Review”, tylko w samym
2015 roku firmy wydaly globalnie
na wewngtrzne programy szkole-
niowe okoto 356 miliardéw dolaréw

— 1 ta warto$¢ wciaz rosnie. Gorzej
jest jednak z realizacjq programoéw,
ktére maja na celu dopasowanie
dziatari firmy do oczekiwan specja-
listéw. Podczas, gdy 70 proc. organi-
zacji ankietowanych przez osrodek
Mercer zapewnia, ze ich menedzero-
wie prowadza z pracownikami roz-
mowy na temat nieszablonowych
drég zawodowego rozwoju, takie
spotkania odbywajg si¢ jedynie we-
dtug 56 proc. zatrudnionych.

Szkolenia jako narzedzie
motywagji

Tymczasem zdolnoé¢ do wyzwolenia
potencjatu pracownikéw generuje nie
tylko indywidualny sukces, ale takze
zwicksza efektywnos¢ calej organiza-
¢ji. Zaleznos¢ ta bada co roku Inter-
national Institute for Management
Development (IMD), jedna z wio-
dacych szkét biznesu na $wiecie. Jej
obserwacje pokazuja, w jaki spo-
s6b poszczegdlne kraje radza sobie ze
szkoleniem pracownikéw i zarzadza-
niem talentami w stosunku do innych
paristw. Jak w skomplikowanej sytu-
acji zarzadzania talentami radza sobie
polscy przedsigbiorcy? — Z ubiegto-
rocznego raportu IMD World Ta-
lent wynika, ze Polska ma sporo do

nadrobienia w obszarze efektywnego
zarzadzania talentami. Na 6] paristw
uwzglednionych w rankingu zajmu-
jemy dopiero 32 miejsce. Badania
pokazuja tez, ze Polakéw charakte-
ryzuje niska motywacja, keéra z kolei
rekompensuje wysoka jakos¢ eduka-
¢ji oraz kompetendji naszych mene-
dzeréw. Mimo to, wiele polskich firm
nie przykltada nalezytej wagi do pre-
dyspozycji swoich pracownikéw. Jest
to wysoko niepokojace ze wzgledu na
fakt, ze potencjat pracownikéw wa-
runkuje przeciez rozwdj biznesu — za-
uwaza ]akul; Bejnarowicz, szef CIMA
w Europie Srodkowo-Wschodniej.

Jednoczesnie w Polsce coraz cz¢dciej
mozna obserwowaé pozytywne ten-
dencje w zakresie szkolenia pracowni-
kéw. Widac to zwlaszeza w branzach
z tzw. rynkiem pracownika, w kt6-
rych roénie zapotrzebowanie na spe-
cjalistéw. A co za tym idzie — ilo§¢
benefitéw szkoleniowych, oferowa-
nych jako uzupelnienie do atrak-
cyjnych pensji. Dzieje si¢ tak na
przyktad w sektorze ustug bizneso-
wych, zatrudniajacym w Polsce juz
ponad 212 000 pracownikéw. Od-
notowuje on staly wzrost zapo-
trzebowania na specjalistow, m.in.
lingwistéw, informatykéw, wykwa-

lifkowanych finansistow. To osoby,
keére oprécz wysokich pensji poszu-
kuja m.in. mozliwosci rozwoju zawo-
dowego i certyfikacji. Centra chetnie
odpowiadaja na takie potrzeby — we-
dlug danych organizacji ABSL az
96 proc. z nich oferuje pracownikom
szkolenia wprowadzajace, 84 proc.
— z umiejgtnoéci migkkich, a 8 na
10 — z umiejgtnosci jezykowych.
Nie brak takze szkolen specjalistycz-
nych, np. certyfikacji z zarzadza-
nia projektami (57 proc.) takich jak
PMP, Agile czy Scrum, analityki biz-
nesowej (39 proc.) czy finansowych
(39 proc.) np. CIMA.

Bez szkolenia ani rusz

Do wyzwan zwigzanych z zarzadza-
niem talentami i ich kompetencjami
coraz glosniej dofacza si¢ obecnie za-
gadnienie automatyzacji i robotyza-
cji pracy. Wedlug raportu Accenture
,Harnessing Workforce” te zjawiska
moga przynies¢ pozytywne skutki dla
calego globalnego rynku pracy. Wa-
runkiem jest jednak inwestycja firm
w szkolenia pracownikéw i dostoso-
wanie ich do zachodzacych zmian
poprzez poszerzanie kompetencji.
Obecna szeroka automatyzacja obej-
muje bowiem w zdecydowanej wigk-

szoci proste, powtarzalne zadania,
przede wszystkim w sektorze pro-
dukeyjnym. Coraz cz¢iciej podlegaja
jej jednak tez np. najprostsze procesy
ksiegowe czy czg$¢ dziatani kiedys za-
rezerwowanych dla makleréw giet-
dowych. — Wedlug OECD 65 proc.
dzieci rozpoczynajacych dzi§ edukacje
bedzie pracowaé w zawodach, keére
jeszcze nie istnieja. Gléd wiedzy to
dzi§ ogromny atut na rynku pracy
w dobie tak zwanej IV rewolucji
przemystowej. Nabywanie zupetnie
nowych umiejetnosci czy zaintereso-
wanie nowymi rozwiazaniami tech-
nologicznymi, czyli krétko méwiac
zdolno$¢ poszerzania swojej wiedzy,
bedzie coraz wazniejsza kompeten-
¢ja dla pracodawcéw. Réwnie wazne
jest ksztatcenie pracownikéw przez
firmy. Sami w Accenture Operations
dajemy zespotowi mozliwos¢ uczest-
niczenia w wielu réznorodnych kur-
sach, ale przed wszystkim tworzymy
srodowisko stymulujace rotacjg rél,
aw konsekwencji nabywanie nowych
umiejetnosci poprzez wykonywanie
nowych obowiazkéw i zastosowanie
nabytych umiejetnosci w realnych
projektach dla klientéw — komentuje
Edyta Gataszewska-Bogusz, dyrektor

Accenture Operations w Polsce.
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CIEKAWOSC I PERSPEKTYWA

NOWYCH MOZLIWOSCI

Z Piotrem Jaszczakiem, dyrektorem ds. ustug wsparcia
i projektow IT w Talex rozmawiata Joanna Zielinska.

Swiat na naszych oczach
przeistacza si¢ z analogowego

w cyfrowy. Gléwne wyzwania
stojace przed firmami to coraz
szersze spektrum urzadzen,
problemy z bezpieczenistwem,
rosnace obowiazki dziatéw IT.

Jak firmy sobie z tym radza?
Poprzez odpowiednie procedury po-
stepowania — w dobie totalnej infor-
matyzadji liczy si¢ sposob dziafania.
Whrew pozorom, dzisiaj jest fatwiej
niz np. 20 lat temu, kiedy to $wiat
cyfrowy dopiero wchodzit w na-
sze zycie. Dzisiejsza technologia,
wigksza niezawodno$¢ systeméw
i sprzetu sprawiaja, ze najwickszym
zagrozeniem stato si¢ celowe dzia-
tanie ludzkie — wszelkiego rodzaju
przestgpstwa cybernetyczne. I tu rze-
czywiscie specjalisci I'T maja wiele
pracy. Musza $ledzi¢ wydarzenia,
reagowaé na réznego rodzaju za-
grozenia, weryfikowa¢ skuteczno$¢
zabezpieczen, szuka¢ nowych rozwia-
zafi, nowych zabezpieczeni. Szerokie
spektrum urzadzeri nie jest proble-
mem. Prosze zauwazy, ze ich obstuga
— zarzadzanie, administrowanie — jest
do siebie bardzo mocno zblizona, jest
oparta na tych samych rozwiazaniach,
a réznia si¢ np. interfejsem uzytkow-
nika. Unifikacja sprzgtu stanowi
z jednej strony zagrozenie cyberne-
tyczne — identyczne protokoly, pro-
cesory sterujace, systemy zarzadzajace
— az drugiej tatwiej si¢ zabezpieczyt,
zastosowaé poprawki wprowadzone
przez jednego producenta. I tu wra-
camy do roli stuzb IT oraz dobrze
opracowanych procedur postepowa-
nia. Nakfadajac na to odpowiednio
przeprowadzong analize ryzyka, mo-
zemy bardzo szybko eliminowaé r6z-
nego rodzaju zagrozenia.

Co tak bardzo przyciaga ludzi

do nowych technologii?

Przede wszystkim ciekawos¢ i — mam
nadzieje — perspektywa nowych moz-
liwosci. A prawda jest taka, ze pro-
ducenci np. sprzetu AGD czy RTV
przescigaja si¢ w tzw. nowych funk-
cjach bazujacych na rozwiazaniach

IT. Wystarczy spojrze¢, jak ewalu-
owata technologia telefonéw komér-
kowych. Mozna zada¢ pytanie, czym
rézni si¢ dzisiejszy SmartPhone od
komputera? Sam fake, ze mozemy
przy pomocy ,komérki” sterowad
w domu niemal kazdym urzadzeniem
sprawia, ze wielu z nas chce mie¢
mozliwo$¢ korzystania z tych dobro-
dziejstw. Bo w sumie dlaczego nie?
Poza tym, nowa technologia spra-
wia, ze $wiat mamy w zasiegu reki.
Latwiej jest nam ,co§” sprawdzié,
skontaktowac si¢ z rodzing z innego
kontynentu czy obejrze¢ miejsce,
w ktérym planujemy na urlop. Zycie
dzigki technologii jest wigc tatwiejsze.

Ktéry z obszaréw IT bedzie sie
najbardziej rozwijat, na ktérym
warto skupic si¢ najmocniej?
Chmura obliczeniowa (cloud com-
puting). Méwiac krétko, to ustuga
obliczeniowa $wiadczona za po-
$rednictwem Internetu. Jest to ob-
szar stosunkowo nowy i — péki co
— budzacy wiele obaw, czy rozwia-
zanie to jest bezpieczne. Z dru-
giej strony jednak, wigkszo$¢ z nas
mniej lub bardziej swiadomie ko-
rzysta dzisiaj z tego rozwigzania. Bo
czym sg ustugi on-line do wysyla-
nia wiadomosci e-mail, edytowa-
nia dokumentéw, ogladania filméw
lub telewizji, shuchania muzyki czy
przechowywania zdjeé? Warto wiec
budowa¢ kompetencje firm IT
wlasnie w tym zakresie. Juz dzi-
siaj widaé, ze zapotrzebowanie na
,chmure” ro$nie i coraz wigcej réz-
nego rodzaju firm analizuje mozli-
wosci jakie ona nam daje — zaréwno
w aspekcie technicznym czy tech-
nologicznym, jak i ekonomicznym,
ke6ry w wielu przypadkach jest naj-
wazniejszym elementem.
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Jakie Sciezki kariery mozna
wyodrebnié w branzy IT?

To trudne pytanie. Branza IT jest
w duzej mierze oparta na pasjona-
tach. Albo jestem doskonatym inzy-
nierem z zakresu sprzgtu lub systemu
czy programista, ktdry tak dtugo be-
dzie ,kodowal”, az napisze najbar-
dziej skomplikowany program, albo
jestem np. osobg zarzadzajaca, keora
z raqji specyfiki stanowiska, zaj-
muje si¢ zupelnie innymi zadaniami.
W wickszosci przypadkéw Sciezka
kariery jest trudnym wyborem da-
nego pracownika — musi zmierzy¢
si¢ pasja i awansem, technologia
i borykaniem si¢ z réznego rodzaju
problemami zwigzanymi z byciem
menadzerem. Mozna powiedzied,
ze dla prawdziwych informatykéw
Sciezka kariery polega na zdobywa-
niu dos$wiadczenia, umiejetnosci
i powierzaniu im najbardziej skom-
plikowanych zadad. Polega wiec
na budowaniu swojej marki, opi-
nii i stwarzaniu mozliwosci wy-
boru, w ktérych projektach bedzie

uczestniczyl.

Jesli chodzi ogélnie o rynek
edukacyjny, czy uczelnie nadazaja
za zapotrzebowaniem firm?
Absolwenci sa wyposazeni

w odpowiednie umiejetnosci?

To réwniez jest bardzo trudne pytanie
i by¢ moze powinno by¢ skierowane
do studentéw. Mozna je jednak nieco
odwréci¢ i zapytaé, czy wyktadowcy
sa praktykami z danej dziedziny i czy
maja kontake z klientem, jego ocze-
kiwaniami, jego rozwojem. Jezeli tak,
uczelnia taka jak najbardziej nadaza
za zapotrzebowaniem firm — musi tu
by¢ synergia. Uczelnie powinny wie-
dzie¢, jakie sg trendy na rynku, na co
zwraca uwagg klient. Trudno jest np.
uczy¢ zarzadzania projektami bez du-
zej prakeyki w tym zakresie. Nie da si¢
przygotowac studenta do pracy w taki

sposéb, aby od razu mégt by¢ rzu-
cony na szeroka wode. Miedzy innym
dlatego podjelismy wspdtprace z Col-
legium Da Vinci, uczelnig z Pozna-
nia, aby wspdlnie zastanowi¢ sie, jak
nad tym elementem zapanowa, jak
sprawi¢, aby student koriczac uczel-
ni¢, miat pewno$¢, ze poradzi sobie
w zyciu zawodowym. Dla obu stron
proces dostosowywania programu
nauczania do biezacych potrzeb i wy-
magan rynkowych oraz nieustannych
zmian w technologiach teleinforma-
tycznych jest istotna czescia dbatosci
o wysoki poziom ksztatcenia. Zadanie
jestambitne i bez szeroko rozumianej
wspdtpracy uczelni, studenta i firmy,
nie da si¢ zrealizowa¢ postawionego
przed nami celu.

W jaki sposéb firmy moga
wplyna¢ na edukacje
kompetentnych pracownikéw na
kierunkach informatycznych?

Jak wspomnialem wczesniej, uczel-
nia musi wspélpracowaé z bizne-
sem. Kierunki informatyczne sa
bardzo dynamicznymi kierunkami.
Wplyw na to ma przede wszyst-
kim nowa technologia, nowe moz-
liwosci, nowe funkcjonalnosci.
Wystarczy spojrze¢ na rozwdj tele-
fonéw komérkowych — coraz lep-
sze, szybsze, bardziej niezawodne,
z nowymi mozliwosciami. Aby by¢
na biezaco, aby méc reagowaé na
zmiany, uczelnia musi, we wspét-
pracy z wybranymi firmami, na
biezaco modyfikowa¢ program na-
uczania i jednocze$nie wyktadowcy
przedmiotéw informatycznych po-
winni mie¢ dostgp do wszelkich
nowinek technologicznych i tren-
déw panujacych na rynku. Ideal-
nym rozwiazaniem byloby, gdyby
wyktadowcy byli np. czynnymi
programistami. Chodzi o to, aby
studenci — poza niezb¢dnymi pod-
stawami — mogli poznawac to, co ak-

tualnie stanowi baze dziatania firm
informatycznych — jezyki progra-
mowania, rozwiazania systemowe,
rozwigzania sprzgtowe, aspekty
bezpieczeristwa IT itp.

Jak osiagnac sukces w $wiecie
technologii informatycznych?

Co jest najwazniejsze?
Umiejetnosci inzynierskie,
matematyczne, techniczne,
programistyczne? Moze

wystarczy zwykla ciekawos$é
Kluczem do sukcesu jest tu przede
wszystkim pasja. Oczywiscie, nalezy
posias¢ podstawowe umiejetnosci
inzynierskie, matematyczne, tech-
niczne, ekonomiczne czy programi-
styczne, ale to wlasnie pasja sprawia,
ze mamy tak wielu znakomitych in-
formatykéw. To dzigki pasji, zdoby-
wajg aktualng wiedzg na temat danej
technologii, to dzigki pasji szukaja
lub tworza rozwiazania, kedrych jesz-
cze nie ma. To wlasnie ona sprawia, ze
$wiat technologii informatycznej nie
ma przed nimi tajemnic.

Jakie mozliwosci pracy w IT maja

osoby niezwiazane z informatyka,

na przyktad humanisci?

Catkiem spore. W naszej firmie pra-
cuje wiele os6b, ktdre nie posiadaja
wyksztatcenia informatycznego,
ale sa pasjonatami technologii IT.
Mamy pracownikéw po matema-
tyce, fizyce, budownictwie, lesnic-
twie czy po studiach ekonomicznych
i humanistycznych. Oczywiscie
mamy réwniez sporo informatykéw,
ale... Dla nas liczy si¢ che¢ do pracy
i do poznawania nowych rozwiazan,
bycie otwartym na wyzwania i to,
o czym wspomnialem na poczatku
— pasja. Z nig mozna wszystko, nie
ma zadnych barier, zadnych granic
— mozna zrealizowaé kazdy temat,
kazdy projekt. Dla pasjonata nie ma
rzeczy niemozliwych!



