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Szanowni Panstwo,

kolejny raz prezentujemy Panstwu menedzeréw
wyréznionych w plebiscycie Finansista Roku. Na naszej
liscie znalezli sie przedstawiciele branzy finansowej,
ktorzy maja wymierny wptyw na ksztatt rynku. To oni
buduja strategie przedsiebiorstw, nadzoruja prawidtowa
ich realizacje. Dzieki nim mozemy bezpiecznie - tak

jako osoby prywatne, jak i przedstawiciele biznesu

- powierzac swoje pienigdze instytucjom finansowym. To

menedzerowie na miare naszych czaséw: kompetentni,

otwarci na nowosci, podazajacy za zmianami,

nieustannie pogtebiajacy swoja wiedze i umiejetnosci,

i wykorzystujacy te cechy i pozyskane narzedzia w dobrze

pojetym interesie reprezentowanych przez siebie spotek

i ich klientow. ,
Redakcja
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STANISEAW ATANASOW
PREZES ZARZADU, EUROFACTOR POLSKA

bsolwent Wydzialu Za-
Arzgdzania Uniwersytetu

Warszawskiego. Z branza
faktoringowa zwiazany od 20 lat.
Dos$wiadczenie zawodowe zdoby-
wat w takich firmach jak FORIN
Sp. z 0.0. — firmie faktoringo-
wej Banku Millennium — jednej
z pierwszych na polskim rynku

KRzYSzZTOF BACHTA
PREZES ZARZADU, ALIOR BANK

rzed powotaniem do zarzadu,
Pod 2017 r. petnit funkcje dy-

rektora zarzadzajacego ds.
strategii i rozwoju w Grupie PZU.
Odpowiedzialny byt za nadzér
nad segmentem bankowym w gru-
pie oraz transakeje fuzji i prze-
je¢, w tym za projekt nabycia akcji
Banku Pekao. Wspétewérca stra-
tegii ,Nowe PZU”, gdzie zajmo-

wat sie m.in. monitorowaniem
wynikéw finansowych oraz po-
zycji rynkowej bankéw. Jako dy-
rektor Biura Strategii i Projektéw
w latach 2011-2016 odpowiadat za
ksztattowanie strategii catej Grupy
PZU oraz jej wdrazanie. Weze-
$niej, przez trzy lata, zwigzany byt
z The Boston Consulting Group,
gdzie doradzat czotlowym bankom

firm faktoringowych — gdzie pia-
stowal stanowisko szefa zespotu
marketingu firmy. W BZWBK
Faktor Sp. z o.0. pracowat na sta-
nowisku dyrektora sprzedazy

i marketingu oraz dyrektora pro-
jektow strategicznych, byt odpo-
wiedzialny m.in. za opracowanie
strategii wejécia na rynek, model

w Polsce w zakresie tworzenia, pla-
nowania i wdrazania strategii. Re-
alizowat takze projekty zwiazane

z wdrazaniem inicjatyw wzrosto-
wych w bankach detalicznych,
budowa modeli ryzyka kredyto-
wego oraz analiz zwigzanych z po-
tencjalnymi przejeciami. Kariere
zawodowa rozpoczat w 2003 r.

w Ernst&Young Polska. Absol-

Bocustaw Biarowas

PREZES ZARZADU, BANK OCHRONY SRODOWISKA

konomista i menedzer z wie-
Eloletnim dos$wiadczeniem
'w bankowosci.
Od 2017 r, zwigzany z Bankiem
Ochrony Srodowiska, gdzie nad-
zorujac aktualizacje Ramowej Stra-
tegii Rozwoju na lata 2016-2020,
wprowadzit Bank na sciezke syste-
matycznego wzrostu oraz umocnit
jego pozycje w zakresie finansowa-

ARTUR BOROWINSK]
PREZES ZARZADU, COMPENSA TU VIENNA INSURANCE GROUP, COMPENSA TU NA ZYCIE VIENNA

INSURANCE GROUP

kspert w dziedzinie ubez-
Epieczeﬁ z szerokim
do$wiadczeniem w zarza-
dzaniu migdzynarodowymi spét-
kami ubezpieczeniowymi oraz
w przeprowadzaniu fuzji i prze-
je¢. Petnit funkcje kierownicze
w 8 spétkach nalezacych do kon-
cernu Vienna Insurance Group
w Polsce i za granica.

W 2000 r. dofaczyt

do Compensy, a w latach 2007—
2011 petnit funkcje wiceprezesa
zarzadu PZM TU Vienna Insu-
rance Group. W 2011 . zostat po-
wolany na stanowisko prezesa
zarzadu spotki Omniasig Vienna
Insurance Group, gdzie z po-
wodzeniem przeprowadzit fuzje

z BCR Asigurari, tworzac tym sa-

nia przedsigwzig¢ w dziedzinie eko-
logii i efektywnosci energetyczne;.
Wezesniej przez wiele lat

(2002~ 2017) pracowat w Banku
Gospodarstwa Krajowego, w kto-
rym nadzorowat polityke restruktu-
ryzacyjna i windykacyjna. Od

2010 roku odpowiadat ze strony
BGK za projektowanie i wdrazanie
rzadowych programéw mieszkanio-

mym najwicksza firme¢ ubezpie-
czeniows na lokalnym rynku.

W maju 2014 r. objat stanowisko
prezesa zarzadu spétek
Compensa TU i Compensa

TU na Zycie Vienna Insu-

rance Group. Zasiada réwniez

w zarzadzie spétki VIG Pol-

ska, skupiajacej prezeséw wszyst-
kich towarzystw ubezpieczert

GRzEGORZ CHrOPEK

PREZES ZARZADU, NATIONALE-NEDERLANDEN PTE

oprzednio pracowat m.in.
PW Biurze Maklerskim Banku

Gdariskiego, w Commercial
Union Towarzystwie Ubezpieczent
na Zycie oraz w Banku Amerykan-
skim w Polsce. Od 1998 r. zwiazany
z Nationale-Nederlanden Powszech-
nym Towarzystwem Emerytalnym,
gdzie najpierw byt starszym spe-
cjalista ds. inwestycji, wicedyrekto-

rem Departamentu Inwestycyjnego,
a nastgpnie jego dyrektorem (odpo-
wiedzialnym za zarzadzanie czedcia
dhuzng portfela). W lutym 2004 r.
zostat powotany na cztonka za-
rzadu Towarzystwa, a 1 pazdziernika
20006 r. na wiceprezesa zarzadu Na-
tionale-Nederlanden PTE.

W swoim zawodowym dorobku
ma wiele sukceséw. Zdecydowa-

biznesowy oraz stworzenie struk-
tury firmy i wdrozenie produkedw
faktoringowych.

Karier¢ zawodows kontynuowat
w Hilton—Baird Polska, sprawu-
jac funkcje dyrektora i cztonka
zarzadu.

Od czerwea 2011 1. jest prezesem
parzadu Eurofactor Polska SA

went Szkoty Gléwnej Handlowej
w Warszawie oraz Wydziatu Prawa
Uniwersytetu Warszawskiego. Po-
siada dyplom CEMS Master in
International Management uzy-
skany na Universita Luigi Boc-
conia w Mediolanie. Ukoriczyt
Advanced Management Program
na IESE Business School Univer-
sity of Navarra.

wych — Rodzina na swoim i Miesz-
kanie dla Modych.

W latach 1995-2010 organizo-
wat i nadzorowat dziatanie komo-
rek kredytow trudnych m.in. we
wspomnianym juz Banku
Gospodarstwa Krajowego, a takze
w Bud-Banku, Prosper Banku
oraz spétce Kredyt Trade

(Grupa Kredyt Banku).

Vienna Insurance Group w Pol-
sce, a takze Radach Nadzorczych
spotek serwisowych i dystrybu-
cyjnych VIG Polska oraz spétek
ubezpieczeniowych nalezacych do
Vienna Insurance Group w kra-
jach battyckich. Prywatnie zo-
naty, ojciec 2 dzieci oraz mitosnik
sportu, w szczeg6lnosci pitki noz-
nej, koszykéwki, golfa i tenisa.

nie przyczynit si¢ do wzrostu i osia-
gniecia przez zarzadzany fundusz
emerytalny pozydji lidera wsrdd in-
stytugji finansowych w Polsce, pod
wzgledem liczby klientéw oraz wy-
sokosci zarzadzanych akeywow. Po-
nadto wraz z zespolem wypracowat
mocng pozycj¢ DFE — funduszu
dobrowolnego, w ramach kt6-
rego Polacy oszczedzaja dodatkowo

(poprzednio Credit Agricole
Commercial Finance Polska SA)
obecnie spétki faktoringowej nale-
zacej do Grupy EFL. Odpowiadat
za zbudowanie spétki i urucho-
mienie dziatalno$ci operacyjnej.
Jest autorem licznych publikacji na
temat faktoringu w polskiej prasie
specjalistycznej.

Absolwent Uniwersytetu
Warszawskiego, Wydziatu

Nauk Ekonomicznych oraz stu-
diéw doktoranckich Szkoty
Gléwnej Handlowe;.

W 2014 r. nagrodzony Odznaka
Honorowa Prezesa Narodowego
Banku Polskiego ,,Za zastugi

dla bankowosci Rzeczypospolitej
Polskiej”.

na emeryture. Absolwent Politech-
niki Warszawskiej (Wydziat Elek-
troniki i Technik Informacyjnych),
stuchacz Letniej Szkoly Aktuarial-
nej Uniwersytetu Warszawskiego
(Wydziat Nauk Ekonomicznych),
makler papieréw wartosciowych (li-
cencja nr 432). Pasjonat edukadj fi-
nansowej. Wolontariusz angazujacy

si¢ liczne projekty edukacyjne.
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DARIUSZ DANILUK

PREZES ZARZADU, IDEA MONEY

ariusz Daniluk jest ab-
solwentem Wydzialu
Prawa i Administra-

¢ji Uniwersytetu Warszawskiego.
Ukonczy! takze studia podyplo-
mowe w zakresie Miedzynaro-
dowej Bankowosci i Finanséw
na Uniwersytecie Southampton
w Wielkiej Brytanii. Pelnit mie-

AGNIESZKA Kros

dzy innymi funkcje: czlonka za-
rzadu Idea Bank, wiceprezesa
zarzadu Banku Ochrony Srodo-
wiska, a nastepnie prezesa zarzadu
tego banku. Byt tez prezesem za-
rzadu Banku Gospodarstwa Kra-
jowego. W latach 20082011
swoja karier¢ zawodowq zwigzat

z Ministerstwem Finanséw, gdzie

zajmowat stanowisko podsekre-
tarza stanu odpowiedzialnego
miedzy innymi za problematyke
stabilnosci sektora finansowego
oraz gléwnego rzecznika dyscy-
pliny finanséw publicznych. Po-
siada wieloletnie do§wiadczenie
zawodowe w obszarze audytu we-
wnetrznego w instytucjach finan-

/BIGNIEW JAGIELLO
PREZES ZARZADU, PKO BANK POLSKI

bsolwent Wydziatu Infor-
Almatyki i Zarzadzania Po-

itechniki Wroctawskiej.
Ukoniczyt réwniez Podyplomowe
Studia Menedzerskie prowadzone
przez Gdanska Fundacje Ksztal-
cenia Menedzeréw i Uniwersy-
tet Gdariski, gdzie uzyskat tytut
Executive MBA certyfikowany

PREZES ZARZADU, PROVIDENT POLSKA

gnieszka Ktos posiada wie-
loletnie do$wiadczenie
enedzerskie w sektorze

finansowym. Prac¢ w Provident
Polska rozpoczgta w 2007 r. Od
roku 2016 byla cztonkiem za-
rzadu w Provident Polska i zaj-
mowata stanowisko dyrekcora

RoBERT KUBIN
PREZES ZARZADU, PZU TF

o$wiadczony specjali-
sta ds. inwestycji z ponad
15-letnim mi¢dzynarodo-

wym doswiadczeniem zawodowym
w zarzadzaniu portfelami ubezpie-
czeniowymi i funduszami inwesty-
cyjnymi. Jest ekspertem w zakresie
budowania strategicznej i taktycz-

sprzedazy i obstugi klienta. Weze-
$niej pracowala na stanowisku
dyrektora ds. rozwoju biznesu,

a takze byta dyrektorem Depar-
tamentu Finanséw. Zanim do-
taczyta do Provident Polska,
doswiadczenie zawodowe zdoby-
wala w firmie Ernst & Young Au-

przez Rotterdam School of Ma-
nagement, Erasmus University.
Zanim objat stanowisko prezesa
zarzadu PKO Banku Polskiego,
przez blisko 9 lat byt preze-
sem zarzadu Pioneer Pekao TFI.
W globalnej strukturze Pioneer
Investments nadzorowat takze
dystrybucje¢ w regionie Europy

dit, z ktdrg byla zwigzana przez
ponad 8 lat i w angielskiej firmie
Greig Middleton zajmujacej si¢
doradztwem i ustugami makler-
skimi. Jest absolwentka Akademii
Gorniczo-Hutniczej w Krakowie,
posiada kompetencje biegtego re-

widenta i FCCA.

PiotrR Kozrowski
DYREKTOR BIURA MAKLERSKIEGO, PEKAO

koriczyt Wydziat Finanséw
' | i Statystyki oraz podyplo-

mowe studia menadzer-
skie w Szkole Gléwnej Handlowej
w Warszawie, a takze studia po-
dyplomowe w programie EMBA
na Uniwersytecie Warszawskim.
Z polskim sektorem finansowym
i bankowym zwigzany od ponad
20 lat. Pracg rozpoczat w1993 r.
w Towarzystwie Konsultingowo-
-Agencyjnym Ubezpieczeri Kre-
dytéw CIFCO w Warszawie.

nej alokagji aktywéw oraz zarza-
dzania projektami inwestycyjnymi.
Absolwent Uniwersytetu Ekono-
micznego w Pradze, posiada ty-
tut CFA. Od stycznia 2001 r. do
marca 2003 r. analityk inwesty-
cyjny w Fio Banka w Pradze. Od
marca 2003 r. do lutego 2007 r.

W latach 1993-1995 kierowat Ze-
spofem ds. Ksiegowosci i Spra-
wozdawczo$ci w oddziale Banku
Zachodniego w Warszawie. W la-
tach 1995-1996 pracowat w Banku
Wschodnio-Europejskim na sta-
nowisku naczelnika Wydziatu
Kredytéw I i [T Oddziatu w War-
szawie. Od 1996 r. zwiazany jest

z Bankiem Pekao. Pracg rozpo-
czat jako ekspert w Departamencie
Obstugi Podmiotéw Gospodar-
czych. W kolejnych latach zajmo-

dyrekeor ds. inwestycji w AIG

w Pradze. Od kwietnia 2005 . do
maja 2018 r. dyrektor w MetLife
w Londynie. Od marca 2007 r. do
maja 2012 r. dyrektor ds. inwesty-
¢ji w Europie Srodkowej w Me-
tLife (2010-2012) w Bratystawie
iw AIG (2007-2010) w Pradze.

sowych. Byt réwniez prezesem
Stowarzyszenia Audytoréw We-
wngtrznych IIA — Polska. Jest au-
torem i wspSlautorem szeregu
publikacji z zakresu prawa ban-
kowego, nadzoru bankowego, re-
gulacji ustug finansowych oraz
integracji europejskie;j.

Srodkowo-Wschodniej (CEE).
W drugiej potowie lat 90. ubie-
glego wicku m.in. jako wicepre-
zes zarzadu wspéSttworzyt PKO/
Credit Suisse TFI.

Aktywnie zaangazowany w roz-
woj i promocje¢ wysokich standar-

déw dziatania rynku finansowego
w Polsce. Czlonek Rady

Prezesem Provident Polska jest od
stycznia 2018 r. Objela to stanowi-
sko jako pierwsza kobieta i pierw-
sza Polka. Jest takze cztonkiem
Rady Pracodawcéw RD, a jedno-
cze$nie przewodnicza platformy
,Kierunek: Kobieta Biznesu” dziala-

jacej przy tej organizacji.

wat stanowiska: zastgpcy dyrektora
Departamentu Bankowosci Przed-
siebiorstw (1997-1998), dyrektora
Biura Rozwoju i Analiz (1998—
2000), dyrektora Wydziatu Wspar-
cia i Budzetowania w Pionie
Bankowosci Korporacyjnej i Mig-
dzynarodowej (2000-2001), dy-
rektora Departamentu Planowania
i Controllingu w Pionie Bankowo-
$ci Indywidualnej (2002-2004).
W latach 2004-2008 jako dy-
rektor Departamentu Sprzedazy

Od czerwca 2012 r. do marca
2015 r. kierownik ds. Zarzadza-
nia Portfelem w Regionie CE

w MetLife w Warszawie i Pradze.
Z Grupa PZU zwiazany od wrze-
$nia 2018 r. Od listopada 2018 r.
do lipca 2019 r. byt cztonkiem
Rady Nadzorczej TFI PZU.

Zwiazku Bankéw Polskich oraz
prestizowej organizacji Institut
International D’Etudes Bancaires
zrzeszajacej migdzynarodowe sro-
dowisko bankowe.

Wezesniej petnit m.in. funk-

cj¢ przewodniczacego Rady Izby
Zarzadzajacych Funduszami

i Aktywami.
p

A

-
-

2

w Pionie Bankowosci Indywidu-
alnej odpowiadat za realizacjg pla-
néw sprzedazy i wyniki pionu.
W latach 2009-2018 cztonek za-
rzadu Centralnego Domu Makler-
skiego Pekao, 2018-2019 cztonek
Rady Nadzorczej CDM Pekao.
Aktywnie uczestniczy w pracach
Izby Doméw Maklerskich jako
cztonek Rady IDM. Na stanowi-
sku dyrektora Biura Maklerskiego
Pekao (wezesniej Domu Makler-
skiego Pekao) od stycznia 2009 r.

j
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ANNA MILEWSKA

MAREK KuLczycki
PREZES ZARZADU, NEST BANK

oktor nauk ekono-

micznych, absolwent

Wydziatu Handlu Za-
granicznego Szkoty Gléwnej Pla-
nowania i Statystyki (obecnie
Szkota Gléwna Handlowa). W la-
tach 1971-1980 pracownik na-
ukowo-dydaktyczny SGPiS.
Autor kilkudziesigciu artyku-
téw naukowych, podrecznikéw
oraz ksiazek o tematyce ekono-

micznej i finansowej. Pracownik
Organizacji Narodéw Zjedno-
czonych ds. Rozwoju Przemy-
stowego (UNIDO) w Wiedniu
(1980-1986). Nastgpnie byt dy-
rektorem departamentu w Mini-
sterstwie Handlu Zagranicznego
(1987-1991). Zajmowat si¢ wspét-
pracg gospodarczg Polski z kra-
jami OECD i organizacjami
gospodarczymi. W 1991 r. miano-

PREZES ZARZADU, SKARBIEC HOLDING ORAZ SKARBIEC TFI

osiada ponad trzydziesto-
pigcioletnie doswiadcze-

nie zawodowe. Specjalizuje
si¢ we wdrazaniu projektéw i za-
rzadzaniu zmiang w przedsiebior-
stwach oraz prowadzeniu proceséw
restrukturyzacyjnych firm.
Pracowata m.in. na kierowni-
czych stanowiskach w Banku

Wspdtpracy Europejskiej S.A., od-
powiadajac za obszar ryzyka kre-
dytowego i sprzedazy. Jako czlonek
Rady Nadzorczej, a nastepnie Wi-
ceprezes Banku Ochrony Srodo-
wiska S.A. nadzorowata rozwdj
obszaru detalicznego i korporacyj-
nego banku i prowadzita restruktu-
ryzacje portfela kredytowego BOS.

W trakcie wieloletniej kariery zawo-
dowej pracowata takze w zarzadzie
TVP S.A., nadzorujac przychody
spétki, marketing i biuro handlu.
Jest aktywnym uczestnikiem pol-
skiego zycia gospodarczego. Jako
wspotwlasciciela jednej z kance-
larii gospodarczych skutecznie
wspiera przedsi¢biorcow poszuku-

MARAT NEVRETDINOV
PREZES EUROPA UBEZPIECZENIA

arat Nevretdinov po-

siada ponad 20-letnie do-

swiadczenie w sektorze
finansowym. Podczas swojej kariery
zawodowej pracowat dla bankéw,
towarzystw ubezpieczeniowych oraz
scktora automotive. Od 2013 r. jest

Rapostaw OLSZEWSKI
PREZES ZARZADU, DOM MAKLERSK] BOS

adostaw Olszewski zwigzany
Rj;st z rynkiem kapitatowym
d poczatku jego powsta-
nia, 2 0d 1992 r. widnieje na liscie

makleréw papieréw wartoscio-

wych. Kariere zawodowa rozpoczy-
nat w Biurze Maklerskim Polskiego
Banku Rozwoju. Byt wspélzatozy-
cielem Domu Maklerskiego BOS,
20d 1996 t. pelni funkgje pre-

zwigzany z Europa Ubezpieczenia,
w sklad kt6rej wehodza dwa
towarzystwa ubezpieczeniowe:

TU Europa i TUnZ Europa.

W 2015 r. zostat powotany na stano-
wisko prezesa obu spétek. Jest ini-
cjatorem i pomystodawca nowej

zesa zarzadu. Radostaw Olszew-

ski jest absolwentem Politechniki
Warszawskiej, podyplomowych
studiéw menedzerskich, a takze po-
dyplomowych studiéw w Szkole

ANDREA SIMONCELL]
PREZES ZARZADU, GENERALI

bsolwent prawa na Uni-
Awersytecie Rzymskim. Na

Uniwersytecie Luiss w Rzy-
mie uzyskat tytul magistra ekono-
mii. Karier¢ zawodows rozpoczat
w 1977 r. w dziale ekonomicznym
Fiata. W 1978 r. byt przedstawicie-
lem Fiata w Pekinie, w Chinach.
W 1980 r. powotano go na pre-
zesa Fiata w Peru, a w 1985 r. zo-

stat CEO Fiat Allis w Brazylii. Po
powrocie do Turynu w 1998 r. ob-
jat stanowisko Chief Executive Of-
ficer we wlosko-japoriskiej firmie
Fiat-Hitachi, w departamencie
agro-budowlanym, a nastgpnie
CEO w Fiat International.

W 1990 r. przeszedt do Departa-
mentu Ubezpieczeri Fiata i zostat
wiceprezesem oraz dyrektorem fi-

wany podsekretarzem stanu w Mi-
nisterstwie Przemystu i Handlu.

W maju 1992 . rozpoczat pracg

w Polsko-Amerykariskim Funduszu
Przedsigbiorczosci, gdzie kierowat
programem pozyczek dla matych

i §rednich przedsi¢biorstw. Od

1 kwietnia 1995 r. prezes zarzadu
Pierwszego Polsko-Amerykariskiego
Banku i Fortis Bank Polska. Od
2002 do 2009 r. prezes zarzadu

jacych efektywnego finansowania
biezacej dziatalnosci biznesowe;j.
Ekonomistka, absolwentka Wy-
dziatu Nauk Ekonomicznych

i podyplomowych studiéw Admini-
stracji na Wydziale Prawa i Admini-
stracji Uniwersytetu Warszawskiego
oraz studiéw MBA w Wyzszej
Szkole Handlu i Ustug w Poznaniu.

strategii Europy, ktéra zakfada stop-
niowa transformacje biznesowa

i technologiczna ubezpieczyciela.
Pod jego kierownictwem Europa
Ubezpieczenia odwaznie wchodzi
w nowe nisze rynkowe, wprowa-

dza innowacyjne produkty i ustugi

Gléwnej Handlowej. Radostaw Ol-
szewski byt wieloletnim cztonkiem
zarzadu i Rady Izby Doméw Ma-
klerskich, a obecnie pelni funkeje
wiceprzewodniczacego Rady IDM.

nansowym firmy ubezpieczenio-
wej Toro w Turynie, ktéra zostata
przejeta przez Generali Group

w 2003 r. Byt prezesem Fiat Ubez-
pieczenia w Polsce w 2003 r., na-
stepnie prezesem Fiat Seguros

w Brazylii, a pdZniej prezesem
francuskiej firmy ubezpieczenio-
wej Le Continent w Paryzu. Petnit
funkcje CEO i przewodniczacego

Deutsche Bank PBC. Od 2010 do
2014 r. czfonek Rady Nadzorczej
tego Banku. Od 2011 r. adiunkt
w Akademii Finanséw i Biznesu
Vistula oraz kolejno: dyrektor In-
stytutu Finanséw i Rachunkowo-
§ci, dziekan Wydziatu Biznesu,
prorektor ds. Wspétpracy z Biz-
nesem i Relacji Migdzynarodo-
wych. Od 2015 do lutego 2016 r.
rektor Uczelni Vistula.

1 _*q,-}

oraz jest liderem zmiany technolo-
gicznej w branzy ubezpieczeniowe;.
Jest absolwentem Moskiewskiego
Paristwowego Instytutu Stosun-
kéw Migdzynarodowych oraz stu-
diéw European MBA w Akademii
Leona Kozmiriskiego w Warszawie.

Komitetu Wykonawczego Gene-
rali Osiguranje w Serbii, Generali
Osiguranje w Czarnogérze i Ge-
nerali w Rumunii. W 2012 r. zo-
stal wybrany na przewodniczacego
whosko-serbskiej Izby Gospodar-
czej. Od 1 stycznia 2016 r. Andrea
Simoncelli jest prezesem zarzadu

i dyrektorem generalnym Grupy
Generali w Polsce.
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CEZARY STYPUEKOWSK]
PREZES ZARZADU, MBANK

oktor nauk prawnych Uni-

wersytetu Warszawskiego.

W péznych latach 80. jako
stypendysta Fullbrighta studiowat
na Business School uniwersytetu
Columbia w Nowym Jorku. Przez

13 lat kierowat zarzadem

Banku Handlowego. W latach
2003-2006 petnit funkeje pre-
zesa zarzadu Grupy PZU. W latach
20062010 pracowat w J.P. Mor-
gan w Londynie, gdzie od 2007 r.

ARTUR SULEWSKI

byt dyrektorem zarzadzajacym
banku inwestycyjnego J.P. Morgan
na Europe Srodkows i Wschodnia,
Cezary Styputkowski byt czton-
kiem Migdzynarodowej Rady Do-
radczej Zarzadu Deutsche Banku,

Migdzynarodowej Rady Do-
radczej INSEAD oraz Geneva
Association. Od 2012 r. jest wspot-
przewodniczacym Emerging Mar-
kets Advisory Council przy IIF

w Waszyngtonie.

DYREKTOR ZARZADZAJACY, BUSINESS LEASE POLAND

o$wiadczony manager
o charyzmatycznej i ener-
getycznej osobowosci

z duzym doswiadczeniem

na wymagajacym i konkurencyj-
nym rynku. Z branza car fleet
management zwigzany jest od 17

MACIEJ TRYBUCHOWSKI
PREZES ZARZADU, KDPW | KDPW_CCP

Od ponad 20 lat zwiazany

z polskim rynkiem kapi-
talowym. W 2018 r. objat
funkje prezesa zarzadu Krajowego
Depozytu Papieréw Wartosciowych,
a od roku 2019 r. prezesa zarzadu
izby rozliczeniowej KDPW_CCP
Karier¢ zawodows rozpoczynat

w Katedrze Teorii Organizacji na
Wydziale Zarzadzania Uniwersy-
tetu Warszawskiego, gdzie w latach
1989-2002 petnit funkcje asystenta.

Jednoczesnie w latach 1989-1990
byt radca w Biurze Pelnomocnika
Rzadu ds. Przeksztatced Wiasno-
$ciowych w Ministerstwie Finan-
séw. Od roku 1995 do 2002 petnit
funkgje dyrektora Departamentu
Emisji i Gwarancji, a nastgpnie dy-
rektora zarzadzajacego w Central-
nym Domu Maklerskim Pekao.
W latach 20032012 byt dyrek-
torem Biura Maklerskiego Banku
BGZ. Od roku 2013 do 2014 byt

lat. Swoja kariere rozpoczynat na
stanowisku handlowca w migdzy-
narodowej korporadji, a zaangazo-
wanie, oddanie i sukcesy w pracy
staly si¢ podstawa do awansu

i rozwoju kariery. Przed rozpoczg-
ciem wspdlpracy z Business Lease

dyrektorem, a nastgpnie wicepreze-
sem w IDM. W latach 2015-2017
jako prezes stal na czele zarzadu
Domu Maklerskiego Banku BPS,
aw latach 2017-2018 zarzadu PGE
Dom Maklerski. Wspétautor pod-
recznika ,,Zarzadzanie — teoria

i praktyka” pod red. Prof. A.K. Koz-
miriskiego, wykladowca na kur-
sach dla kandydatow na cztonkéw
rad nadzorczych w spétkach Skarbu
Paristwa. Od 2004 dziatat w Izbie

PioTR MARIA SLIwWICK]

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

iotr M. Sliwicki od ponad
PZS lat kieruje firma ubez-

pieczeniowa. Wprowadzit
ERGO Hesti¢ na podium naj-
wickszych towarzystw ubezpie-
czeti w Polsce. ERGO Hestia
jest jednoczesnie najsilniejszym
przedstawicielem migdzynarodo-
wej Grupy ERGO w krajach Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej. Za
stworzenie drugiej co do wielko-
§ci grupy ubezpieczeniowej zostat

Rapostaw WoZNIAK

PREZES ZARZADU, EFL

adostaw Wozniak jest ab-

Riolwentem Wydziatu Elek-
roniki i Informatyki

Politechniki Wroctawskiej oraz
Wydziatu Doradztwa Finanso-
wego i Posrednictwa Business
Development Institute.
Karier¢ zawodowa rozpoczat jako
przedsigbiorca i wspdtwlasciciel
malej firmy z sektora I'T. Nastgpnie
pracowal w Spétce Getin Service
Provider jako wiceprezes zarzadu.

W roku 2003 dotaczyt do EFL

— firmy, ktdrej poswiecit najwigk-
sz czg$¢ swojej dotychczasowej
kariery. Rozpoczat od stanowiska
Project Managera odpowiedzial-
nego za wspétprace z zewngtrz-
nymi instytucjami finansowymi.
Nastepnie zostat zastgpca dyrek-
tora sprzedazy, odpowiedzialnym
za projekt wspotpracy z PSA za-
réwno z ramienia EFL, jak i CA
Bank Polska. W latach 2005—

wyrdzniony tytutami ,,Czlowieka
Dekady Polskich Ubezpieczeri”
i,,Czlowieka 15-lecia Polskich
Ubezpieczer”. Za wkiad w rozwoj
polskiego rynku ubezpieczen otrzy-
mat Ztoty Krzyz Zastugi i Krzyz
Oficerski Orderu Odrodzenia Pol-
ski. Jest inicjatorem i wspdttworca
Komisji Dobrych Praktyk Polskiej
Izby Ubezpieczen i przewodnicza-
cym jej pierwszego sktadu w latach
2009-2014. Od 2007 r. w za-

2010 sprawowat funkcje
dyrektora zarzadzajacego

Linii Biznesowych Retail
Leasing i Auto Finance, po czym
w styczniu 2010 r. zostal mia-
nowany wiceprezesem zarzadu
odpowiedzialnym za sprzedaz
i marketing

W maju 2018 Radostaw
Wozniak objat funkcje prezesa
zarzadu EFL Finance — spétki
zajmujacej si¢ dystrybucja pro-

Poland piastowat stanowisko
dyrektora handlowego
LeasePlan Fleet Management.
Ukonczyt Migdzynarodowe
Stosunki Gospodarcze oraz Fi-
nanse i Bankowos¢ w Szkole
Gléwnej Handlowej w Warsza-

Doméw Maklerskich jako wiceprze-
wodniczacy Komisji Rewizyjnej,
wiceprezes zarzadu, wiceprzewod-
niczacy i przewodniczacy Rady
Doméw Maklerskich. Absolwent
Wydziatu Zarzadzania Uniwer-
sytetu Warszawskiego, stypendy-

sta programu Migdzynarodowego
Marketingu i Zarzadzania w Copen-
hagen Business School oraz licznych
miedzynarodowych programéw
edukacyjnych.

rzadzie Polsko-Niemieckiej Izby
Przemystowo-Handlowej, w la-
tach 20102014 byt jej prezesem,
a obecnie jest prezydentem hono-
rowym tej najwickszej w Polsce bi-
lateralnej izby gospodarczej. Jako
jedyny Polak w historii zostat za-
proszony do elitarnego Rendez-
-Vous de Septembre Association
w Monte Carlo — najwazniejszego
$wiatowego forum branzy ubez-
pieczeniowo-reasekuracyjnej. Ini-

duktéw Grupy EFL oraz bedacej
agentem ubezpieczeniowym.

Od 3 wrze$nia 2019 r. petni funkeje
prezesa zarzadu EFL .

Jako cztonek Rady Nadzorczej
Carefleet SA, cztonek Rady
Nadzorczej Eurofactor

Polska SA i cztonek Rady Nad-
zorczej CA Leasing Serbia ak-
tywnie pracuje na Izecz rozwoju
i promogji leasingu w Europie

Srodkowo-Wschodniej.

wie. Zaréwno w zyciu zawodo-
wym, jak i prywatnym

nie ma dla niego rzeczy
niemozliwych.

Prowadzi akeywny tryb zycia,
jest mitosnikiem samochodéw
i sportéw ekstremalnych.

cjator licznych przedsiewzigé

z zakresu odpowiedzialnosci spo-
tecznej — pomystodawca i wspét-
tworca Fundacji Integralia, keéra
wspiera osoby z niepetnosprawno-
$cig poszukujace pracy, promotor
miodej polskiej sztuki (pomysto-
dawca konkursu i Fundacji Ar-
tystyczna Podréz Hestii), a takze
mecenas mysli filozoficznej (Na-
groda Znaku i Hestii im. Ks. J6-

zefa Tischnera).
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Kompetencje przysztosci branzy finansowej

Od kilku lat gtosno moéwi sie o tym, ze rynek pracy

w przysztosci zmieni sie diametralnie - wiele znanych
obecnie zawodow zniknie, a w ich miejsce pojawiq sie
nowe, zupetnie jeszcze nieznane profesje. Zmieni sie
tez sposob pracy - ciagte, coraz szybsze zmiany, beda
wymuszaty na pracownikach wieksza elastycznos¢,
przystosowanie sie do pracy z wieloma pracodawcami

i firmami jednoczesnie, a takze z maszynami, systemami

i sztuczng inteligencja.

Barbara Dutka

dyrektor Rynku Finansowego,
Grupa Nowe Motywacje

Jedna z branz, najszybciej chlonac
innowacje i wprowadzajaca do co-
dziennego funkcjonowania nowe
technologie, jest branza finansowa.
Tych, ktérzy planuja kariere w za-
wodach zwigzanych z finansami,
ubezpieczeniami, ksiggowoscia,
konsultingiem czy branza fintech,
czekaja jednak wyzwania, na keére
juz teraz warto si¢ przygotowywac.
Pracodawcy tymczasem musza so-
bie zda¢ sprawe z tego, ze w dobie
walki o pracownika i postgpujacej
juz transformacji, warto inwesto-
waé w rozwdj odpowiednich kom-
petencji tych oséb, ktdre s3 juz
zatrudnione w firmie, jednoczesnie
przygotowujac ich na rosnace tempo
pracy oraz kolejne zmiany.
Sektor finansowy w Polsce rozwija
si¢ bardzo szybko. Historia banko-
wosci komercyjnej w naszym kraju
rozpoczeta si¢ zaledwie 30 lat temu.
W ciagu minionych dziesigcioleci do-
szto do naturalnej konsolidacji wielo-
podmiotowego poczatkowo rynku,
w wyniku przeje¢ i fuzji, keore nie-
jednokrotnie owocowaly znaczna
redukcja zatrudnienia, szczegdlnie
w strukturach administracyjnych.
Obecnie w Polsce dziatajg 32 banki,
ktére bardzo szybko wprowadzaja in-
nowacje technologiczne, pozwalajace
na optymalizacj¢ proceséw, kosztéw
i zatrudnienia. Ogromny wplyw na
funkcjonowanie rynku finansowego
w Polsce ma réwniez niewatpliwie
fake, ze aktualnie w kraju funkcjonuje
ok. 170 tzw. fintechéw — alternatyw-
nych ustug finansowych, dostarcza-
jacych nowe, bezpieczniejsze metody
platnosci gotdwkowych, niewymaga-
jace diugotrwalej weryfikacji klienta
pozyczki czy kantory online. Mimo
iz wigkszo§¢ tego typu podmiotow
nie funkcjonuje w Polsce dtuzej niz
od 5 lat, krajowy rynek jest jednym
z najszybciej rozwijajacych si¢ pod
m wzgledem rynkéw w Europie
Srodkowo-Wschodniej, z wartoscia
szacowang na 860 mln euro. We-
dhug prognoz, do 2020 roku, z tego
typu produktéw ma juz korzystaé
nawet potowa Polakéw. Jednocze-
s$nie CEO World Magazine uznat
Polske drugim po Malezji, najbar-

dziej atrakcyjnym krajem do doko-
nywania inwestycji i nawiazywania
wsp6tpracy biznesowej® w 2019 r.
W zwiazku z tym, wedlug szacun-
kéw, zaledwie do 2020 r. w kraju po-
wstanie zapotrzebowanie na ok. 50
tys. nowych stanowisk.

Podstawowe zadania

przejmie technologia

Mimo zapowiadanego na nad-
chodzace lata wzrostu zapotrzebo-
wania na nowych pracownikéw,
konsolidacja na rynku bankowym,
zmiany technologiczne wplywajace
na funkcjonowanie calej branzy,
jak roéwniez szybki rozwdj alterna-
tywnych ustug finansowych oraz
rosnaca popularno$¢ bankowosci
mobilnej sprawily, ze juz w 2016
roku banki zamknely ponad 200
placéwek. W wyniku zmian, ja-
kie zaszly w ostatnich latach w ra-
mach funkcjonowaniu sektora
finansowego, w branzy zdecydowa-
nie spada zapotrzebowanie na pra-
cownikéw administracyjnych oraz
osoby z podstawowymi umiejet-
nosciami, ro$nie natomiast popyt
na pracownikéw wyspecjalizowa-
nych, posiadajacych wysoko rozwi-
ni¢te kompetencje, ktdrzy w dobie
nowych technologii oraz tak fatwo
dostgpnych rozwiazan online, sa
w stanie dostarczy¢ bardzo wysoki
standard obstugi klienta i wszech-
stronng wiedze. Wedtug prognoz
w przysztoci realizacja ustug w sek-
torze finansowym ma zmierzaé
w kierunku tzw. finanséw auto-
nomicznych, dzicki keérym klient
$wiadomie przeniesie odpowie-
dzialno§¢ za czytanie uméw, ana-
lizg warunkéw réznych ofert czy
poréwnywanie produktéw finan-
sowych na algorytm i sztuczng in-
teligencje, ktdrej zadaniem bedzie
dobdr najlepszych produktéw i roz-
wigzan. Juz w 2016 roku 57 proc.
klientéw bankéw deklarowato, ze
mogloby zastapi¢ kontakt z do-
radcg korzystaniem z rozwiazania
technologicznego!. W tej sytuacji
znaczaco wzro$nie warto$¢ bezpo-
$redniej obstugi klienta, spelniaja-
cej wysokie wymagania i budujacej
pozytywne do$wiadczenia.

Wsréd prognoz dotyczacych tego,
jakie kompetencje powinni rozwijaé
pracownicy, chcacy odnaleZ¢ si¢ na
rynku pracy przysztosci, na pierw-
szym planie pojawia si¢ umiejetnosé
efektywnej komunikacji z osobami
z réinych $rodowisk etnicznych
i zawodowych, inteligencja emocjo-
nalna i elastycznosé. Branza finan-
sowa rzadzi si¢ jednak nieco innymi
prawami. Tempo pracy i adaptacji

zmian jest tu zdecydowanie szyb-
sze, niz w wielu innych sektorach,
podobnie jak odpowiedzialnos¢,
ciazaca na pracownikach. Wedtug
badan firmy konsultingowej McKin-
sey, zaledwie do 2020 roku maszyny
beda w stanie wykonywaé nawet do
30 proc. pracy realizowanej obec-
nie przez bankiP. Oznacza to ko-
lejne redukcje w zatrudnieniu, a dla
wielu osob koniecznos¢ przekwa-
lifikowywania si¢, i nawet w przy-
padku pozostania w branzy, zmiang
stanowiska i zakresu wykonywanych
obowiazkéw. Z jednej strony wigc
umiejetnosci migkkie i zorientowa-
nie na klienta, sa niezwykle wazne,

z drugiej jednak osoby planujace
i juz robiace karier¢ w branzy finan-
sowej powinny przygotowal si¢ na
zmiany | wypracowa¢ szczegdlny ze-
staw cech i kompetengji.

Wedlug praktykéw branzy finanso-
wej te cechy to:

* otwartos¢ na zmiany;

* odpornos¢ na stres;

* zorientowanie na wyniki;

* umiejetnos¢ analitycznego mydlenia;
* kompetencje cyfrowe;

* myslenie lateralne;

* wysoce rozwiniete zdolnosci
komunikacyjne.

Zmiany w charakterze, warunkach
pracy i zakresie obowiazkéw, juz za-
chodza w branzy finansowej nie-
zwykle szybko. Czg$¢ zawodéw,
takich jak ksiggowy, agent ubezpie-
czeniowy, czy urzednik bankowy,
zajmuje wysokie miejsce w katego-
rii zawoddw najbardziej zagrozo-
nych automatyzacja. Pracownicy
zatem nie tylko musza by¢ gotowi
na ciagle funkcjonowanie w zmia-
nie i zdobywanie nowych kompe-
tencji. Nalezy mie¢ $wiadomo$¢, ze
zaréwno sytuacja w calej branzy fi-
nansowej, coraz wigksza presja na
wyniki i rosnaca konkurencja roz-
wiazai technologicznych, beda
powodowa¢ ogromny stres u pra-
cownikéw. Niezwykle waine jest,

aby osoby chcace rozwijac si¢ w za-
wodach zwiazanych z finansami,
mialy $wiadomo$¢ tego, jak radzi¢
sobie ze stresem, posiadaly umiejet-
noéci pozwalajace im na pracg pod
presja, czy priorytetyzowanie zadar,
umozliwiajace efektywne zamykanie
projektéw.

Odpowiedzialno$¢ po
stronie pracodawcéw
Warto pamigtaé, ze
dzialno§¢ za wejscie
transformacji, nalezy

odpowie-
W proces

nie tylko

do pracownikéw, ale w gléwnej
mierze réwniez do pracodawcéw,
szezegdlnie jesli chea oni w niedale-

kiej przysztosci posiada¢ efektywny
zespol. Juz dzi§ znalezienie wysoko
wykwalifikowanego pracownika jest
procesem niezwykle dtugotrwatym,
ze wzgledu na warunki panujace
na rynku pracy. W nadchodza-
cych latach proste zadania zostana
zautomatyzowane, a znaczng czgsé
rutynowych obowiazkéw przejma
algorytmy i boty. Nadal jednak
posiadanie pracownika z wysoko
rozwinigtymi kompetencjami, wie-
dza braniowa i do$wiadczeniem,
a takze inteligencja emocjonalng
i umiejetnoscig stuchania, bedzie
kluczowe dla dobrego funkcjono-
wania firm. Dlatego warto poswie-
ci¢ uwagg osobom juz pracujacym
w tym sektorze, aby poméc im roz-
wina¢ cechy i kompetengje, ktdre
w nadchodzacych latach bedg od-
grywa¢ kluczowa role w pracy
w branzy finansowej. Wiele firm
jest juz w petni §wiadoma zmian,
ktdre w nadchodzacych latach beda
zachodzi¢ w jeszcze szybszym tem-
pie. Oprécz szkolert produktowych
i technicznych pracownikom nalezy
zaoferowad réwniez odpowiednio
dopasowane do potrzeb konkret-
nej firmy oraz zawodu produkty
szkoleniowe i1 warsztatowe, ktére
pozwolg im na skuteczne zarzadza-
nie stresem, emocjami czy frustra-

cja wywotang obawami o przysztos¢
zawodowa. Dzicki temu juz w tej
chwili pracodawcy moga rozpo-
cza¢ prace nad budowaniem efek-
tywnego, dobrze funkcjonujacego
zespolu, przygotowanego na nowe
warunki pracy. Sektor finansowy
w Polsce rozwija si¢ bardzo szybko.
Polacy s3 otwarci na nowe rozwia-
zania i szukaja dla siebie najbardziej
odpowiednich produktéw. W nad-
chodzacych latach wzrasta¢ bedzie
jednak zapotrzebowanie na wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw,
posiadajacych fachows, praktyczng
wiedzg branzowa. W obecnej sy-
tuacji, gdy na rynku panuje tak

duza konkurencja w walce o pra-
cownika, firmy powinny stawiaé
przede wszystkim na rozwéj oséb,
ktére juz sq w danej instytucji za-
trudnione, posiadaja doswiadcze-
nie i wiedzg, ale przede wszystkim
znaja mechanizmy kierujace branz.
To w nich tkwi potencjat na dalszy
rozwdj i dostosowanie si¢ do aktual-
nych potrzeb stale zmieniajacego sic
rynku. Stawiajac zatem na rozwoéj,
nie nalezy zapomina¢ o tym, jaki
wplyw na zdrowie pracownikéw
moze mie¢ sytuacja w ich sektorze.
Nalezy zatem, pracujac nad odpo-
wiednimi kompetencjami przyszto-
§ci, zatroszczy¢ si¢ réwniez o dobre
samopoczucie pracownikéw, ich
réwnowage miedzy zyciem prywat-
nym i zawodowym oraz dalszy roz-
wdj zgodny z ich predyspozycjami.

] http://maxmania.plitechnologie/
zmienia-sie-polski-rynek-fintech/

2] https:/fwww.pulshr.pllbpolcentra-uslug-
wspolnych-na-fali-w-polsce-sektor-rosnie-daje-
miejsca-pracy 64 481 himl

[3] hetps://loando.pllwpis/
fintech-definicja-historia-charakterystyka

[4] ,Sektor finansowy coraz bardziej #fintech’,
PWC, grudzien 2016

[5] hitps:/fwww. bloomberg.com/news/artic-
les/2017-07-20/machines-poised-to-take-over-
30-of-work-at-banks-mckinsey-says



GAZETA FINANSOWA

31 stycznia—6 lutego 2020 r.

SINANSISTA ROKU 2019

PORADZIC SOBIE Z WYZWANIAMI REKRUTAC]I

W ciagu ostatnich kilku lat obserwujemy nowe
zjawiska na rynku pracy. Zmienia sie dynamika relacji
pomiedzy pracownikiem a pracodawca, czesto na
korzys¢ pracownika. Nalezy by¢ jednak ostroznym

z wyciaganiem zbyt ogélnych wnioskéw. Bardzo

duzo zalezy od konkretnego obszaru biznesowego

i sektora. W efekcie rozmawiajac zdwoma uczestnikami
tego samego rynku: pracownikiem o poszukiwanych
kompetencjach i tym, ktdrego kompetencje sg coraz
mniej dopasowane do potrzeb pracodawcow, mozemy
odnies¢ wrazenie, ze méwimy o dwdch zupetnie réznych

rzeczywistosciach.

- -fv\ |:
Agnieszka Cieslok

Practice Leader, Financial Services,
Banking & Fintech, Morgan Philips
Group Polska

U podstaw tych rozbieznosci lezy za-
zwyczaj technologia, ktéra wptywa
na zmian¢ modeli biznesowych i or-
ganizacji pracy oraz duza konkuren-
cyjno$¢, wymuszajaca optymalizacje
proceséw oraz kosztéw lub konsoli-
dacje rynku. Dotychczasowe, rozbu-
dowane struktury sprzedazy sa czgsto
zastgpowane przez rozwiazania typu
e-commerce lub splaszczane, elimi-
nujac liczbe wysoko optacanych me-
nedzeréw i optymalizujac koszty
dystrybugji. Tam, gdzie jest to moz-
liwe, procesy s centralizowane. Duze
znaczenie dla rynku ma weiaz dyna-
micznie rozwijajacy si¢ sektor centréw
ustug wspélnych, przeksztatcajacy sig
obecnie w centra skupiajace specja-
listéw o wysokich kompetencjach,
obstugujacych procesy globalne wy-
magajace doswiadczenia i wiedzy
merytorycznej, nie tylko znajomosci
jezykéw obcych i zaangazowania, jak

to miato miejsce w poczatkowej fazie
rozwoju tego sektora.

Wialczac o talenty

Wszystkie te czynniki sprawiaja, ze
z jednej strony znika zapotrzebowa-
nie rynku na nicktére z dotychczas
popularnych profili (na rynku insty-
tugji finansowych beda to na przyktad
do$wiadczenie i kompetencje w sieci
sprzedazy — ma tu znaczenie zmiana
modelu dystrybudji oraz fuzje i przeje-
cia, ograniczajace liczbg podmiotéw),
a gwaltowanie roénie zainteresowa-
nie pracownikami o kompetencjach
w takich obszarach jak: IT; cyberbez-
pieczefistwo, modelowanie (zwlasz-
cza z wykorzystaniem takich jezykéw
jak Python i R), zarzadzanie duza ilo-
$cig informacji oraz umiejetno$¢ pre-
zentowania ich, matematyka klienta,
statystyka, e-commerce, compliance.
Wsréd pracownikéw obszaru finan-
sowego w cenie sq zaawansowane
umiejetnosci techniczne (na przyktad
znajomos$¢ VBA lub konkretnego sys-
temu, np. SAP), ale réwniez umie-
jetno$¢ zrozumienia perspektywy
pozostatych obszaréw biznesowych,
celu whascicieli lub zarzadu firmy,
umiejetno$¢ skutecznej komunikacji
i wywierania wplywu. Konsolidacje,
splaszczenia struktur i centralizacja
proceséw zmniejszajg liczbg stano-
wisk menedzerskich na rynku, a or-

ganizacje uwaznie analizujg wszystkie
niuanse kompetencji, profilu osobo-
wosci i stylu pracy rozpatrywanych
kandydatéw, zazwyczaj szukajac ide-
alnego dopasowania i unikajac ryzyka
eksperymentu. Pracodawcy powinni
pamictaé, ze walcza o talent nie tylko
ze swoja bezposrednia konkurencja
w Polsce, ale nierzadko tez w Wiel-
kiej Brytanii, Niemczech, Szwajcarii,
Luksemburgu, a nawet w Stanach
Zjednoczonych, skad naplywaja cie-
kawe i zazwyczaj atrakcyjne finan-
sowo oferty.

Nadazy¢ za zmianami

Jak zatem radzié sobie na tak zréi-
nicowanym i szybko zmieniajacym
si¢ rynku z perspektywy praco-
dawcy, a jak z perspektywy pracow-
nika? Przede wszystkim przyja¢ do
wiadomosci i zaakceptowal rzeczy-
wisto$¢ zgodnie z ideg elastycznego
podejécia — agility. Dla praco-
dawcy zatrudniajacego pracowni-
kéw o poszukiwanych na rynku
kompetencjach bedzie to oznaczato
prawdziwg walke o talenty. Co cie-
kawe, w Polsce mniejsze znaczenie
niz w wielu innych krajach ma ma-
gia marki przysztego pracodawcy.
Bardziej liczy si¢ opinia, jaka o tym
pracodawcy dziela si¢ obecni i byli
pracownicy. Wielu $wiatowych gi-
gantéw przyzwyczajonych do tego,
jak atrakcyjnie postrzegani sa zagra-
nica, w Polsce musi zweryfikowaé
swoje podejscie do proceséw rekru-
tacyjnych. Z jednej strony znajduja
tutaj bardzo bogate zaplecze pra-
cownikéw o poszukiwanych kom-
petencjach (na przyklad w obszarze
technologii lub wiedzy finanso-
wej polaczonej ze znajomoscia je-
zykéw obcych), z drugiej zas strony
— ci najbardziej poszukiwani pra-
cownicy maja zazwyczaj duzy wy-
bér ofert i kieruja si¢ nieraz innymi

przestankami w podejmowaniu de-
cyzji niz na przyklad pracownicy
w Wielkiej Brytanii, Singapurze czy
Nowym Jorku. W duzych centrach
finansowych na $wiecie czgsto mo-
tywacja do podjecia pracy jest daze-
nie do wysokiego statusu, ambicja
i pieniadze. W Polsce licza si¢ z re-
guly ciekawe i réznorodne zadania,
dajace mozliwo$¢ dalszego rozwoju,
mozliwos¢ pracy zdalnej lub ela-
stycznego czasu pracy, dodatkowe
benefity, dobra atmosfera, lokaliza-
cja firmy i fatwos¢ dojazdu.

Symetryczna relacja

Pracodawca powinien pamigtaé,
cheac skutecznie zacheci¢ najlep-
szych specjalistéw do podjecia pracy
W swojej organizacji, ze proces re-
krutacyjny jest relacjg symetryczna,
w ktdrej on sam ocenia kandydata,
ale i podlega ocenie ze strony poten-
cjalnego pracownika. Jesli chcemy
wigc, jako pracodawca, skutecz-
nie wykreowaé pozytywne do-
$wiadczenie kandydata i go do nas
przyciagnad, istotne jest $wiadome
budowanie wizerunku organizacji
w oczach potencjalnych i obecnych
pracownikéw (employer branding).
Wazne jednak, aby komunikowany
do rynku wizerunek byl spdjny
z tym, czego rzeczywiscie doswiad-
czy kandydat po rozpoczeciu pracy.
Jezeli w $lad za marketingowym,
zgrabnym przekazem nie p6jda do-
brze zaplanowane dziatania wdroze-
nia do organizacji, przygotowanie
narzedzi do pracy, szkolen, stworze-
nie odpowiedniej kultury organiza-
cyjnej i elastycznej (agile) przestrzeni
do pracy — pracownik rozczarowany
rozdzwigkiem migdzy obrazem wy-
kreowanym przy przedstawianiu
mu oferty a tym, ktdrego realnie
do$wiadczyt, da upust negatyw-
nym emocjom na forach interneto-

wych i w rozmowach ze znajomymi
z branzy. Bedzie to miato w dtuzszej
perspektywie wickszy wplyw na za-
interesowanie przysztych potencjal-
nych kandydatéw niz najdrozsza
i najlepiej przygotowana kampania
wizerunkowa. Kandydaci oceniajg
tez kazdy niuans procesu rekru-
tacyjnego — czy rekruter zadzwo-
nit do niego w uméwionym czasie
i czy przekazat informacjg zwrotna,
jak czut si¢ w trakcie kolejnych roz-
méw, czy byl traktowany z szacun-
kiem, a nawet jaki poziom kultury
osobistej i energii prezentowali prze-
prowadzajacy z nim rozmowy mene-
dzerowie zaangazowani w rekrutacjg.
W przypadku specjalistéw oraz mene-
dzeréw o wasko wyspecjalizowanych
kompetencjach merytorycznych,
gdzie nie stosuje si¢ tak powszech-
nie narzedzi psychometrycznych,
obserwujemy coraz powszechniej-
sze uwzglednianie opinii rynkowej.
Niezaleznie od sprawdzania referen-
cji, co jest czgcig formalnego pro-
cesu rekrutacyjnego i jest regulowane
prawem (musi si¢ odbywaé za wiedza
i zgoda kandydata), na ostateczng
decyzjg pracodawcy ogromny wplyw
ma nieformalna opinia, wypowia-
dana o bylych wspétpracownikach
przez cztonkéw zespotu, podwlad-
nych i przetozonych.

Szansg na skutecznie i profesjonalnie
przeprowadzong rekrutacjg znaczaco
zwicksza powierzenie jej wyspecjali-
Zowanym partnerom zewngtrznym,
ktérzy maja wysoka $wiadomos¢
kazdego szczegétu procesu i sa w sta-
nie dobra¢ odpowiednie metody nie
tylko do znalezienia, ale i przekonania
wiasciwych kandydatéw do przyjecia
oferty pracy. Pokazujg kandydatowi
te oferte na tle rynku, bedac wiary-
godnym (bo bardziej niz pracodawca
neutralnym) partnerem w procesie
podejmowania decyzji.

Zaufanie do polskiego rynku finansowego

~

Milena Krasuska

Chief Operations Officer,
Grupa Assay

Oprocentowanie lokat bankowych
w kraju jest obecnie na najnizszym
poziomie w historii, a odsetki nadal
s3 obnizane. Kiedy poréwnamy je
z inflacja, okazuje si¢, ze powierzajac
nasze pienigdze bankom mozemy na
tym straci¢, zamiast zyska¢. Mimo
to struktura oszczednosci Polakéw
to weiaz blisko 50 proc. udziatu go-
téwki i depozytéw w bankach. Sy-
tuacja ta jest nickorzystna zaréwno
dla oszczedzajacych, jak i samej go-
spodarki, ze wzgledu na niska podaz
kapitatu. Jest to pochodna nietrafio-
nych dziatan i wielu zaniedban na

rynku — kryzyséw zaufania, spadku
prestizu pracy w sektorze finan-
sowym czy jednakowego opodat-
kowania odsetek z lokat i bardziej
ryzykownych instrumentéw.
Lokaty bankowe zapewniaja naj-
wigksze bezpieczeristwo zainwesto-
wanych $rodkéw, poniewaz ujete s3
w bankowym systemie gwarancyj-
nym. Ceng za to bezpieczefistwo
jest jednak niskie oprocentowanie,
czyli mozliwos¢ uzyskania niskich
zwrotéw z inwestycji. Struktura
oszczednoéci Polakéw daleko od-
biega od krajéw z najbardziej roz-
winigta gospodarka. To wynik
zaniedban i nietrafionych dziatar
strategicznych. W procesie inwe-
stycyjnym ryzyka catkowicie wyeli-
minowac si¢ nie da, poza tym zadne
prawo i instytucje publiczne nie za-
stapig zdrowego rozsadku. Barierg
w zmianie naszego podejécia do in-
westydji jest niski poziom zaufania
do rynku oraz mata wiedza ekono-
miczna w naszym kraju.

Nadszarpnigte zaufanie

Ostatnie lata nadszarpnely zaufa-
nie do rynku finansowego w Polsce.
Ogromnym ciosem byta likwida-
cja OFE. To posunigcie regulatora
bardzo negatywnie odbito si¢ na za-
ufaniu do rynku, a podaz kapitatu
zostala znacznie ostabiona. Dodat-
kowo dopiero po kilku latach kwe-
stia tego, co stanie si¢ z pozostalymi
w OFE pieni¢dzmi, zostala rozstrzy-
gnicta. Ostatecznie osoby posiada-
jace tam pieniadze beda musialy
zdecydowac, czy zostana one prze-
kazane na IKE, czy do pozostatych
sktadek emerytalnych gromadzo-
nych przez ZUS. Innymi zdarze-
niami, ktére mocno odbily si¢ na
zaufaniu do rynku, bylo dziafa-
nie na nim nieuczciwych podmio-

6w, spétek Amber Gold i GetBack.
Kryzys zwiazany z t3 druga spétka
zdarzyt si¢ w momencie, w ktérym
w DPolsce pracowano nad strategia
rozwoju rynku kapitatowego i wpro-
wadzeniem PPK.

Makler coraz mniej szanowany

Rynek finansowy to biznes oparty
na relacjach. Aby doszto do trans-
akeji, sprzedajacy musi nawiazaé
z kupujacym wi¢z oparta na za-
ufaniu. Sprzedajacy stanowi wigc
bardzo wazna cz¢$¢ rynku kapitato-
wego, poniewaz to on ma bezpo-
$redni kontakt z inwestorami. Jest
na pierwszej linii doradzajac, co ku-
pi¢, a co sprzeda¢ oraz informujac
o biezacych wydarzeniach i tren-
dach rynkowych. Jeszcze kilka lat
temu praca na rynku finansowym
byla prestizowym zajeciem, a sama
procedura uzyskania kwalifika-
cji zawodowych wymagata czasu
i wiedzy. To stwarzalo warunki do
tego, aby w branzy pracowali ludzie
$wiadomi odpowiedzialno$ci zawo-
dowej. W ostatnich latach jeste$my
$wiadkami obnizenia tego prestizu.
Obstuga inwestoréw przez nieod-
powiednio wyedukowanych pra-
cownikéw moze prowadzi¢ do
zwickszenia ich ryzyka inwestycyj-

nego, a co za tym idzie, zmniejsze-
nia zaufania do rynku.

Odpowiednia premia za ryzyko
W Polsce inwestorzy borykaja
si¢ z jeszcze jednym wyzwaniem
— koniecznoscia odprowadze-
nia podatku od zyskéw z inwe-
stycji. Tak zwany podatek Belki
trzeba placi¢ za kazdym razem,
kiedy wyptacamy zysk osiagnigty
z oszczednosei. Jest on pomniej-
szany o 19 proc. Jednakowe opro-
centowanie lokat i inwestycji na
rynku finansowym to nie tylko
kwestia braku zachet, ale réwniez
pewnych restrykeji. PwC w swojej
analizie oszacowalo, ze zniesienie
podatku od dochodéw kapitato-
wych w catoéci pozwolitoby zaosz-
czedzié¢ inwestorom okoto 1 mld zt.
Zaoszczedzone w ten sposdb srodki
przypuszczalnie zostalyby ponow-
nie zainwestowane. Dzieki temu
przedsiebiorstwa miatyby wickszy
dostep do kapitatu na rozwdj.
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Potrzeby
kadrowe branzy
finansowe]

- kogo rekrutuje

finansjera

Sektor finansowy stale sie zmienia i stoi przed licznymi,
nowymi wyzwaniami. Obecnie branza mierzy sie

z dalszymi konsolidacjami - w szczegdlnosci w branzy
bankowej i ubezpieczeniowej - rosnaca konkurencja ze
strony podmiotow wczesniej niekojarzonych z finansami,
nowymi regulacjami, przewidywanym spowolnieniem
gospodarczym i redukcja kanatow sprzedazy detaliczne;.
Jednoczesnie istotnym zagadnieniem pozostaje
dynamiczny rozwéj technologiczny, skutkujacy m.in.
intensyfikacja dziatan firm fintechowych, cyfryzacja

i robotyzacja proceséw finansowych. To wszystko
znaczaco wpltywa na aktualne zapotrzebowanie kadrowe
branzy finansowej. Rekrutowani sie eksperci niemal
wszystkich obszaréw biznesowych, a takze pojawia sie
zapotrzebowanie na nowe specjalizacje.

Agnieszka Gajewska

lider Specjalizacji Financial
Services, Hays Poland

Jak wynika z badania Hays Poland
opublikowanego natamach ,Raportu
placowego 20207, wickszos¢ praco-
dawcéw w najblizszych miesiacach
planuje zatrudni¢ nowych pracowni-
kéw. Podobne wnioski pojawiajg si¢
w kontekscie szeroko rozumianych
finanséw. Zwiekszenie zatrudnienia
jest elementem tegorocznej strategii
rozwoju dla 86 proc. firm z branzy
finansowej i 78 proc. z branzy ubez-
pieczeri. Nizszym odsetkiem charak-
teryzuje si¢ branza bankowa, w ktdrej
rekrutowaé nowych pracownikéw
planuje 48 proc. firm. Nie oznacza to
jednak, ze banki nie beda angazowaé
si¢ w rozwdj strategii zatrudnienia
i rywalizowa¢ o najlepszych kandyda-
6w, gdyz az 80 proc. przedsigbiorstw
w scktorze mierzy si¢ obecnie z wy-
zwaniami natury rekrutacyjnej. Co to
oznacza? Zmiany zachodzace w ban-
kowosci i postgpujaca transformacja
modelu prowadzenia dziatalnosci wy-
maga od pracodawcéw zatrudnienia
ekspertéw w innych, czesto nowych
i unikalnych dziedzinach. Jednocze-
$nie znalezienie takich kandydatéw
na rynku czgsto jest bardzo trudne.

Laczenie wiedzy merytorycznej

i umiejetnosci technicznych
Obecnie najwickszq dynamika cha-
rakteryzuja si¢ procesy rekrutacyjne
skierowane do ekspertéw w dziedzi-
nie ryzyka operacyjnego, finansowego

i kredytowego, w tym analitykéw.
W calym sektorze finansowym ob-
serwujemy takze szczegblny wzrost
zainteresowania pracodawcéw tzw.
quantami — absolwentami matema-
tyki, statystyki, ekonometrii, fizyki
oraz metod ilo$ciowych w anali-
zie rynkéw finansowych — ktdrzy
w bankach pelnig role analitykéw
w zakresie budowania i walidowania
modeli ryzyka kredytowego, rozwija-
nia narzedzi scoringowych i ratingo-
wych. W rekrutacjach na tego typu
stanowiska szczeg6lnie atrakcyjni sg
kandydaci faczacy wiedze meryto-
ryczng i umiejgtnosci techniczne
z okreslonymi kompetencjami
migkkimi. Pracodawcy poszukuja
o0s6b, ktore potrafia wychodzi¢
z inicjatywna, wykazuja si¢ bizne-
sowym podejsciem i holistycznym
spojrzeniem na zaprezentowane za-
gadnienia. W sektorze finansowym
obserwowany jest réwniez wzrost
zapotrzebowania pracodawcéw na
do$wiadczonych aktuariuszy. Kandy-
daci na takie stanowiska najczesciej
znajduja zatrudnienie w obszarze
wyliczania rezerw techniczno-ubez-
pieczeniowych, jak réwniez w zakre-
sie budowania taryf. Coraz cz¢dciej
rekrutowani sa réwniez do pracy
w dziatach ryzyka w towarzystwach
ubezpieczeniowych — departamen-
tach znajdujacych si¢ obecnie w fazie
intensywnego rozwoju.

Wzrost zapotrzebowania

na ekspertéw

W sektorze finansowym obserwu-
jemy wzrost zapotrzebowania na
ekspertow wyspecjalizowanych we
wsptpracy z klientami korpora-
cyjnymi. Banki rekrutujg dorad-
céw, ktdrzy nastgpnie zajmujg si¢
duzymi klientami firmowymi, pra-
cuja w centrach korporacyjnych lub

centralach bankéw. Na wiele ofert
pracy liczy¢ moga réwniez specja-
lisci dziatéw structured i corporate
finance, ktérzy doradzaja klien-
tom korporacyjnym m.in. w za-
kresie pozyskiwania finansowania,
inwestowania, dziatan restruktu-
ryzacyjnych, fuzji i przeje¢ oraz
przeprowadzaja zlozone transak-
cje finansowe. Natomiast w branzy
ubezpieczeniowej poszukiwani sg
doradcy korporacyjni w towarzy-
stwach ubezpieczeniowych oraz bro-
kerzy wyspecjalizowani w réznych
obszarach ubezpieczeri — majatko-
wych, komunikacyjnych, osobo-
wych, a takze bardziej unikalnych,
jak ubezpieczenia kredytu kupiec-
kiego czy ubezpieczenia morskie.
Postepujacy rozwdj technologiczny,
przenoszenie procesow finansowych
i bankowych do $rodowiska inter-
netowego oraz wprowadzanie na
rynek kolejnych, innowacyjnych
produktéw sprawia, ze pracodawcy
zwickszaja zatrudnienie ekspertéw
zwigzanych z tymi obszarami. W fi-
nansach wciaz intensywnie rozwijaja
sie dzialy zwiazane z bankowoscig
elektroniczna, cyberbezpieczen-
stwem, przeciwdzialaniem praniu
brudnych pienigdzy (AML), opty-
malizacja proceséw, e-commerce,
zarzadzaniem projektami oraz IT.
Co istotne, obszary zarzadzania pro-
jektami i IT w firmach finansowych
charakteryzuja si¢ wicksza réino-
rodnoscig form zatrudnienia i coraz
czesciej zamiast pracownikéw etato-
wych, do pracy angazowani sa kon-
traktorzy pracujacy w modelu B2B.
Wprowadzanie nowych linii pro-
duktowych i postepujaca dywer-
syfikacja biznesu stanowia obecnie
domeng zwlaszcza branzy consu-
mer finance oraz fintech. To wlasnie
firmy z tych obszaréw w najwiek-

szym stopniu prowadza rekrutacje
na stanowiska product manageréw,
wyspecjalizowanych np. w pro-
duktach ubezpieczeniowych czy
kartach kredytowych. Z uwagi na
powszechne strategie dywersyfikacji
biznesu na rynku obserwowany jest
réwniez wzrost zapotrzebowania
na ekspertéw w dziedzinie budo-
wania strategii partnerstw bizne-
sowych oraz pozyskiwania nowych
partneréw biznesowych. Dostep do
takich kompetendji i bogatego do-
$wiadczenia pozwala bowiem fir-
mom wypracowywa¢ nowe modele
biznesowe i zrédta zyskéw, a takze
innowacyjne sposoby dotarcia do
klientow, co na coraz bardziej kon-
kurencyjnym rynku pozwala wy-
pracowa¢ cenng przewagg.

W obliczu wyzwan

Branza finansowa coraz wieksza
wage przyktada réwniez do re-
krutacji do$wiadczonej kadry me-
nedzerskiej, ktora pomoze nadad
rozwojowi biznesu odpowiedni
kierunek. Pracodawcy coraz cz¢-
$ciej zwracaja uwagg nie tylko na
do$wiadczenie zawodowe i wiedze
kandydatéw na stanowiska kierow-
nicze, lecz takze na ich kompeten-
cje migkkie, takie jak umiejetnosé
podejmowania decyzji i skutecz-
nej oraz partnerskiej komunikacji.
Okazuje si¢ to bowiem kluczowe
dla efektywnej wspétpracy w za-
rzadzanym zespole, a takze z in-
nymi jednostkami w organizagji.
Co wigcej, menadzer o wysoko
rozwinigtych kompetencjach inter-
personalnych pozytywnie wplywa
na zadowolenie czlonkéw swo-
jego zespotu z pracy i tym samym
zmniejsza prawdopodobieristwo
ich odejécia z organizacji. Obecnie
na rynku pracy niezmiennie poszu-

kiwani sa menedzerowie sprzedazy,
ryzyka, likwidacji szkéd i windyka-
¢ji. Jednak w niektérych firmach
obserwowana jest redukcja stano-
wisk kierowniczych, co najczgsciej
wynika z dublowania si¢ funkcji po
przeprowadzeniu fuzji podmiotéw
finansowych.

W ostatnich miesiacach do$wiad-
czamy tez powstawania nowych
i rozwoju juz istniejacych centrow
biznesowych, nalezacych do mie-
dzynarodowych instytucji finan-
sowych. Z perspektywy sektora
finansowego, wywodzacego si¢ z za-
chodniego kregu kulturowego, polski
rynek pracy nadal oferuje atrakeyjny
dla pracodawcéw stosunek wynagro-
dzei do wiedzy i kwalifikacji kandy-
datéw. Rekrutacje prowadzone do
centréw najczesciej dotycza pracow-
nikéw operacyjnych, a takze wykwa-
lifikowanych ekspertéw corporate
finance, ktérzy do niedawna koja-
rzeni byli gléwnie z praca w centra-
lach bankéw czy instytucjach rynku
kapitatowego. Jednoczesnie w cen-
trach ulokowanych na terenie Polski
coraz wickszy odsetek pracownikéw
stanowig osoby z zagranicy — réwniez
te, kt6re nie znaja jezyka polskiego.
Niewatpliwie nadchodzace mie-
siace beda czasem, kiedy praco-
dawcy z branzy finansowej zmierza
si¢ z wieloma wyzwaniami, réwniez
natury rekrutacyjnej. Kluczowe be-
dzie nie tylko pozyskanie nowych
pracownikéw, ale réwniez stworze-
nie oferty, ktdra sktoni obecnych pra-
cownikéw do pozostania w firmie na
dtuzej. Przed kadrg zarzadzajaca
i dziatami HR stoi zatem wyzwanie
znalezienia odpowiedzi na trendy,
opracowania adekwatnej strategii za-
trudnienia oraz zyskania pewnosci, ze
pracownicy s3 przygotowani na roz-
woj technologiczny.
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W odniesieniu do menedzerow ,rynek
pracownika” nie istnieje

Twierdzenie, ze mamy obecnie w Polsce rynek
pracownika, coraz czesciej bywa bezrefleksyjnie
przyjmowane za oczywistosc. Wierza w nie takze
menedzerowie wyzszego szczebla, a takie przekonanie
pomaga im np. podja¢ decyzje o rozstaniu z obecnym
pracodawca. Niestety, czesto konczy sie to

rozczarowaniem.

Ernest Wencel

coach, ekspert projektu Punkt X

Okreslenie ,rynek pracownika”
pojawia si¢ w mediach gléwnie ze
wzgledu na niska stope bezrobocia.
We wrzesniu 2019 r. odnotowano
w Polsce bezrobocie najnizsze od 30
lat — wyniosto ono 5,1 proc. Jednak
koncentrowanie sie tylko na tym
jednym wskazniku moze znieksztat-
ca¢ pelny obraz sytuacji. Po pierw-
sze, poziom bezrobocia jest rézny
w zalezno$ci od wojewddztwa, po
drugie — ogblne dane nie powiedza
nam nic o tym, jak poziom bezro-
bocia ksztattuje si¢ na poszczegdl-
nych stanowiskach. Z aktualnych
danych wynika, ze najwiccej wa-
katéw dotyczy pracownikéw pro-
dukeyjnych, magazynowych oraz
zajmujacych si¢ bezposrednia ob-
stuga klienta (np. handlowcéw
i pracownikéw call center). Na
pewno jednak o rynku pracownika
nie mozemy méwi¢ w odniesieniu
do menedzeréw wysokiego szcze-
bla. Obecnie znalezienie zatrud-
nienia na wyzszych stanowiskach
menedzerskich zajmuje $rednio od

12 do 18 miesi¢cy i wymaga wysta-
nia ok. 200 CV. Szczegélnie trudno
majgq menedzerowie urodzeni w la-
tach 1961-83, poniewaz czgsto ,wy-
gryzajq’ ich mtodsi kandydaci.

Dos$wiadczeni maja ,,pod gérke”

Polskie prawo zabrania dyskryminacji
ze wzgledu na wiek. Wiele publikacji
zwigzanych z zarzadzaniem zasobami
ludzkimi wskazuje na pozytywne
aspekty budowania zespotéw zrézni-
cowanych wiekowo. Niestety prak-
tyka wyglada nieco inaczej. Wedlug
raportu PwC Golden Age, w Polsce
liczba 0s6b czynnych zawodowo po
50. roku zycia jest najnizsza w Eu-
ropie. Dotyczy to takze os6b na sta-
nowiskach menedzerskich. Tylko
20 proc. menedzeréw po 50. roku
zycia, pracujacych na stanowiskach
z poziomu ,executive’, ma szanse na
znalezienie podobnej pracy. 80 proc.
spada ze $wiata ,bogéw” do $wiata
zwyklych ludzi, a to jest przewaznie
twarde ladowanie. Nieche¢ do za-
trudniania oséb z duza wiedza i do-
$wiadczeniem zawodowym moze
wynika¢ z wielu powodéw. Np. lu-
dzie mtodzi maja mniejsze oczekiwa-
nia w zakresie wynagrodzenia oraz

innych warunkéw pracy. Ich brak
doswiadczenia na rynku pracy spra-
wia, ze s3 bardziej elastyczni. Méwiac
krétko: doswiadczony menedzer be-
dzie zazwyczaj bardziej wybredny,
a gdy juz zostanie zatrudniony, trud-
niej bedzie nim sterowaé. Poza tym
zarzadzanie zréznicowanymi wie-
kowo pracownikami jest trudniej-
sze, wymaga lepszych kompetencji
od 0séb zarzadzajacych. Wiele firm
stawia wiec na tworzenie ,,mtodych,
dynamicznych zespotéw” i szuka pra-
cownikéw (w tym menedzeréw), ktd-

1zy beda do nich pasowali.
Kontakty buduje si¢ latami

Nie oznacza to jednak, ze doswiad-
czeni menedzerowie, poszukujac no-
wej pracy, nie popetniaja zadnych
bledéw. Przynajmniej po czgici ko-
poty ze znalezieniem nowego za-
trudnienia wynikaja z ich wlasnych
zaniedbad. Z badania, ktdre prze-
prowadzitem wynika, ze wigkszo$¢
menedzeréw wyzszego i Sredniego
szezebla oraz specjalistéw z tzw. po-
kolenia X tuz po otrzymaniu wy-
méwienia wyjezdza na wakacje. Ale
to nie jest najlepszy pomyst. Znacz-
nie lepiej jest od razu zakasa¢ rekawy,
a przyjemnosci odroczy¢ do czasu,
gdy zdobedzie si¢ juz nowe zatrudnie-
nie. Najwigksze szanse na znalezienie
pracy maja osoby, ktore przez lata ak-
tywnie dbaly o odpowiednie relacje,
takze pod katem ewentualnej zmiany
zatrudnienia. Nie chodzi wiec o kon-
takty biznesowe z osobami, ktére

dzwonily, poniewaz chcialy ,,zrobi¢
interes” z firma, reprezentowana przez
menadzera. Znajomosci, ktére oparte
byly tylko na pozycji zawodowej, naj-
czesciej urywaja si¢ natychmiast, gdy
menedzer traci prace. Wartosciowy
networking opiera si¢ na relacjach
majacych znacznie bardziej osobi-
sty charakter. To kwestia przyjazni,
zaufania i wzajemnosci. Gdy mene-
dzer jest w dobrej relacji z wptywowsa
osoba, moze by¢ pewien, ze kiedy ta
otrzyma misj¢ np. zbudowania no-
wego banku, zrobienia glebokiej re-
strukturyzacji lub bedzie szykowata
spétke na sprzedaz, kluczowe kwestie
powierzy wlasnie jemu.

Inne rozwiazanie moze polega¢ na
budowaniu pozycji eksperta — np.
poprzez wystapienia na konferen-
cjach branzowych, publikacje w por-
talach i czasopismach czy tez poprzez
aktywna obecno$¢ w mediach spo-
lecznosciowych (a najlepiej poprzez
taczenie wielu mozliwosci). Pro-
blem w tym, ze ani skutecznego ne-
tworkingu, ani pozycji eksperta nie
da si¢ wyrobi¢ w ciagu kilku tygo-
dni — na to trzeba minimum dwdch
lat. W dodatku najlepsze efekty osia-
gna¢ mozna wtedy, gdy relacje i eks-
percka pozycje buduje si¢ majac
prace, a nie wtedy, gdy poszukuje
sie zatrudnienia.

Strategia poszukiwania pracy

W praktyce scenariusz czgsto jest
podobny. Menedzer odchodzi
od dotychczasowego pracodawcy

z przekonaniem, ze bardzo szybko
znajdzie nowy pracg. Zanim jed-
nak zacznie jej szukaé, idzie na ,za-
stuzony urlop”, temat zatrudnienia
odsuwajac na pézniej. Dopiero gdy
oszczednosci topnieja, pojawia si¢ pa-
nika, a pod jej wplywem menedzer
zaczyna wysyla¢ setki CV. Czgsto
bezskutecznie. W portalach rekruta-
cyjnych praktycznie nie ma ogloszen
na wysokie stanowiska menedzer-
skie. Na tym poziomie nie tak szuka
si¢ kandydatéw. Dlatego doswiad-
czony menedzer wysokiego szczebla,
rozsylajacy setki CV do przypadko-
wych firm, moze zrobi¢ raczej wra-
zenie desperata niz warto$ciowego
kandydata. W dodatku te CV by-
waja bardzo kiepsko przygotowane.
Polscy menedzerowie z pokolenia
X nie potrafig wskazywaé mierzal-
nych sukceséw, zadowalajg si¢ nie-
wiele méwiacymi ogélnikami, a to
dzi§ za mato. Znacznie lepiej wypa-
daja podczas rozméw, ale najpierw
musza do tego etapu dojé¢. Roz-
wigzaniem moze by¢ potraktowa-
nie poszukiwania pracy jako procesu
sprzedazowego, aw takim przypadku
potrzebna jest odpowiednia strategia.
Menedzer powinien ustali¢, jakie sa
jego najwazniejsze zawodowe suk-
cesy oraz w jakich firmach chciatby
pracowaé. Dopiero na tej podstawie
powinien przygotowa swoje CV,
dostosowane do specyfiki przed-
sigbiorstwa, ktérym jest zaintereso-
wany. Nastepnie powinien ustalié,
jak dotrze do wiasciwych os6b, kt6-
rym bedzie mégl ,sprzedad” swoja
kandydature, a na koniec — dobrze
przygotowa¢ si¢ do rozmowy kwa-
lifikacyjnej. Poniewaz samodzielne
wykonanie tych wszystkich krokéw
moze nie by¢ fatwe, warto poszukaé
wsparcia u oséb, ktére profesjonal-
nie zajmuja si¢ tematem skutecz-
nego szukania zatrudnienia oraz
w grupach podobnych do siebie lu-
dzi. Dopiero tak metodyczne dzia-
tania zwieksza szanse na uzyskanie
satysfakcjonujacych efektéw. Warto
mieé $wiadomo$é, ze w odniesieniu
do menedzeréw ,rynek pracow-
nika” nie istnieje. W tym przy-
padku osob wykwalifikowanych
i z wieloletnim doswiadczeniem
jest bardzo duzo — znacznie wigcej
niz atrakeyjnych wakatéw. Dlatego
menedzer, ktéry szuka pracy, musi
zdoby¢ si¢ na znacznie wickszy wysi-
tek niz np. osoba poszukujaca zatrud-
nienia na stanowisku produkeyjnym.
Ta ostatnia faktycznie moze poprze-
sta¢ na wystaniu CV, podczas gdy
kandydat na stanowisko dyrektora
musi zrobi¢ znacznie wigcej. Jednak
majac realistyczne nastawienie tacwiej
uniknie poczucia winy zwiazanego
z dtuzszym pozostawaniem bez pracy
i zmobilizuje sity do staraii o wyma-
rzong pozycj¢ w cenionym przed-
sigbiorstwie. Lepiej wigc zapomniec
o ,rynku pracownika” i po prostu za-
bra¢ si¢ do solidnego szukania warto-
$ciowego zatrudnienia.
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NIEZBEDNE UMIEJETNOSCI

Instytucje finansowe to specyficzne Srodowisko,

w ktérym nie kazdemu uda sie odnalez¢. Osoby
wykonujace zawody wymagajace dtugotrwatej i silnej
koncentracji, analizowania danych i kontrolowania wielu
czynnikdw jednoczesnie duzo zyskuja na rozwinietych
umiejetnosciach regulowania emogji.

Marzena M-artyniak

psycholog, zatozycielka Instytutu
Rozwoju Emocji

Jeszcze wieksze oczekiwania stawia
si¢ przed pracownikiem, bedacym
przywodca zespotu, ktdrego wiedza
i podejécie przektadaja si¢ na sku-
teczne prowadzenie projektéw. Nie
oznacza to jednak, ze w $wiecie fi-
nanséw pracuj ludzie zupetnie od-
mienni od zajmujacych stanowiska
niezwiazane z gospodarka. Zarza-
dzanie zespolem wymaga stawiania
czfowieka na pierwszym miejscu,
a rola dobrego menadzera nie jest
jedynie przygotowywanie i egze-
kwowanie harmonograméw, we-
ryfikowanie dokumentéw czy
rozliczanie wydatkéw. Aby skutecz-
nie zarzadzaé grupg, niezbedne jest
stworzenie relacji opartej na wza-
jemnym zaufaniu, dzicki czemu
pracownicy beda chcieli zaanga-
zowal sie w dziatania. Podwiadni
oczekuja od lidera rzetelnych in-
formacji zwrotnych, przejrzystosci
w dziataniu, motywowania zespotu.
Poswigcajac swoj czas i wiedzg cheg
wiedzieé, 7e za osoba menadzera
stoi co$ wiecej niz tylko maksyma-
lizacja zysku firmy.

Inteligencja emocjonalna

ma kluczowe znaczenie

Mimo ze rozwinicta inteligen-
cja emocjonalna dopiero wkra-
cza do CV jako kompetencja
mickka w $rodowisku bizneso-
wym, powinna by¢ oceniona jako

jedna z wazniejszych kwestii pod-
czas weryfikacji umiejetnosci li-
dera zespotu. Dominujace emocje
menadzera majg przelozenie na at-
mosfer¢ w biurze, a tym samym na
jakos¢ wykonanej pracy i satysfak-
cje pracownikéw. Niestety, nie je-
ste$my w stanie stwierdzi¢ tego bez
obserwacji menadzera w $rodowi-
sku zawodowym, adnotacje doty-
czace emocjonalnosci nie pojawiaja
sic réwniez w referencjach wysta-
wianych przez poprzednich pra-
codawcdw, ktdrzy wolg skupié sie
na mierzalnych wynikach pracy.
Nie zwalnia nas to jednak z obser-
wacji, a im wczesniej zauwazymy
problemy w kontrolowaniu emo-
Gji, tym szybciej mozemy zaczaé
reagowaé. Niedawne badania In-
stytutu Rozwoju Emocji pokazuja,
ze wéréd pracownikéw wyzszego
szczebla najwigkszym problemem
jest nieumiejetnos¢ regulacji emo-
¢ji swoich i innych 0séb, co moze
prowadzi¢ do eskalacji stresu, zto-
§ci i wzajemnych zarzutéw, wyni-
kajacych z niezrozumienia intengji
drugiej strony. Jest to tym dotkliw-
sze, ze wykonywanej pracy towarzy-
szy duza odpowiedzialnosé.

Laczyé kompetencje

Dobry menadzer musi taczy¢
zdolno$¢ delegowania zadan, bu-
dowania struktur w zespole
w oparciu o analiz¢ kompetencji
pracownikéw, skutecznosé w wyko-
rzystywaniu okolicznosci i wiele in-
nych, Zozonych zadan. To wszystko
moze by¢ wyczerpujace i prowadzi¢
do funkcjonowania w stanie pod-
WyZszonej Nerwowosci, przez co
wzrasta ryzyko popelnienia bledu,
réwniez rozpatrywanego w katego-
riach kontaktéw migdzyludzkich.
Jezeli dominujacymi nastrojami
menadzera bedzie zto$¢ i niepo-

kéj, kedrych nie potrafi kontrolo-
wa¢ w zdrowy sposdb, odbije si¢ to
na innych osobach. Prowadzone od
2019 r. badania Instytutu Rozwoju
Emocji pokazujg, ze w pracownicy
najczesciej odczuwaja zmeczenie,
rozgoryczenie, zto§¢, poczucie bez-
sensu i demotywacje. Potwierdzili,
ze maja staby kontake z przefozo-
nymi, odczuwajg z ich strony brak
szacunku i empatii, s3 $wiadkami
trudno$ci w rozwigzywaniu proble-
moéw. Co waine, skarzyli sie réw-
niez na brak zwyklej zyczliwosci,
ktdra przeciez wydaje si¢ by¢ ab-
solutnym minimum w kontaktach
z ludZmi. Negatywne emocje bar-
dzo tatwo moga wydostac si¢ poza
biuro i przetozy¢ na nieudane rela-
¢je z klientami. W tych samych ba-
daniach najczesciej wskazywanymi
emocjami, ktérych brakuje pracow-
nikom, s3 miedzy innymi zadowo-
lenie, satysfakcja, zrozumienie,
duma i ufnos¢. Ich obecno$¢ mi-
nimalizuje checi rezygnadji z pracy
lub catkowitej zmiany $ciezki ka-
riery. Pracodawcy powinni zwréci¢
na to szczegdlng uwage — doskonale
wyksztalceni pracownicy, posiada-
jacy doswiadczenie i znajacy branze,
bez problemu zrezygnuja z pracy
w miejscu, w ktérym czuja si¢ nie-
komfortowo i ktére w negatywny
sposéb odbija si¢ na ich zdrowiu.

Wazny przekaznik informagcji
Jednak wbrew powszechnemu po-
dejéciu do negatywnych emocji

jako niepotrzebnych i demotywu-
jacych, s3 one waznym przekazni-
kiem informacji. Pozwalajg nam
dostrzec rzeczy, na ktérych nam
zalezy, chociazby przez odczuwa-
nie stresu przed waznym spotka-
niem. Inne z kolei stany, jakimi
sa smutek i przygnebienie, po-
zwalaja skupi¢ si¢ na realizowaniu
obowiazkéw, zwlaszcza wymagaja-
cych analizy i planowania dziafas.
Istotne jest wyksztalcenie zdro-
wych metod regulacji i ogranicze-
nie szkodliwych, ktére wiaza sie
z ich tlumieniem, zaprzeczaniem
im, ruminacjami. Czgsto ukrywa-
nie swoich emocji w biurze wiaze
si¢ z obawg przed oceng, uznaniem
za osobg histeryczng i nieprofesjo-
nalna, ke6ra przez swoj nastrdj traci
zdolno$¢ oceny sytuadji i kieruje si¢
niewtasciwymi pobudkami. Z kolei
osoby porywcze, czgsto w zwigzku
Z pozytywnymi emocjami, moga
utrudniaé prace poprzez klopotliwe
dla innych zachowania — rozmow-
no$¢ lub glosny $miech oraz nie-
pohamowany wieczny entuzjazm.
Takie zderzenie postaw moze do-
prowadzi¢ do konfliktu w biurze.
Pomimo powszechnoéci tworze-
nia tzw. stref ciszy, nie zastapig one
komfortowych warunkéw pracy dla
wszystkich 0sob obecnych w biurze,
dodatkowo izolujac tych cztonkéw
grupy, ktérzy sa z natury bardziej
introwertyczni i wycofani. Empa-
tyczny lider powinien umie¢ od-
czytywaé potrzeby pracownikéw
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Empatyczny lider powinien umiec
odczytywac potrzeby pracownikow

i dzialac w kierunku stworzenia
wspolpracy opartej na poszanowaniu
wszystkich osob w zespole, laczac to

7 celami calej firmy.

i dziata¢ w kierunku stworzenia
wspotpracy opartej na poszano-
waniu wszystkich osob w zespole,
taczac to z celami calej firmy. Me-
nadzer powinien takze wykazac si¢
zaufaniem do swoich pracownikéw.
Czgsto osoby zajmujace wysokie
stanowiska obawiaja si¢, ze zlecenie
zadan doprowadzi do utraty kon-
troli, przepracowujac si¢ i kierujac
niewlasciwa postawa. Takie zacho-
wanie rodzi frustracje obu stron
i uniemozliwia réwniez wyksztal-
cenie relacji opartej na mentorstwie
i rozwoju.

Narazeni na stres

Mimo pozornie bezpiecznej sytu-
acji na rynku pracy, wynikajacej
z pewnosci zajmowanego stanowi-
ska, menadzer w instytucji finan-
sowej narazony jest na ogromny
stres. Wiaze si¢ on nie tylko z dba-
niem o staly rozwéj i udowadnia-
niem swojej wartosci w firmie,
ale réwniez z odpowiedzialno-
§cia, jaka bierze za cztonkéw ze-
spotu. Rozwdj technologiczny
i wprowadzanie sztucznej inte-
ligencji, powszechne dazenie do
zaimplementowania Internetu rze-
czy, zagrozenia wynikajace z prze-
twarzania wrazliwych danych przez
zmieniajace si¢ systemy — wszyst-
kie te kwestie budza obawy mena-
dzeréw i odbijaja si¢ na relacjach
miedzyludzkich, a podwyzszone
napiecie nie sprzyja rzeczowej ana-
lizie zagrozen. Dlatego paradok-
salnie im bardziej kierujemy si¢
w strong automatyzacji i mecha-
nizacji, tym wigksza uwage mu-
simy poswicci¢ naszym emocjom.
Zarzadzanie zespolem we wszyst-
kich branzach ma pewne spdjne
cechy; réznica zwigzana jest mig-
dzy innymi z inteligencja emocjo-
nalna. Kazdy wykonywany zawod
obarczony jest odczuwaniem okre-
Slonych emocji znacznie czesciej
niz innych, a rola menadzera jest
umiejgtne zarzadzanie nimi, keére
pomoze pracownikom nie tylko je
regulowad, ale i wykorzystywa¢ ich
potengjat do efektywnej pracy.

Klucz do wymarzonej oferty pracy

Kazdego roku na rynek pracy wkracza ponad 350 tys.
absolwentow szko6t wyzszych. Jednoczesnie rosngca
liczba uczelni oraz nowe kierunki studiow powoduja,

ze w procesie rekrutacji wyzsze wyksztatcenie z roku na
rok traci na znaczeniu. Na co wspotczesnie najbardziej
zwracaja uwage rekruterzy? Czy tytut magistra zupetnie

stracit swoja wartosc¢?

Sebastian Popiel

wspotzatozyciel firmy People

Wielu firmom zarzuca sie czesto, ze
w ogloszeniach o prace zamieszczaja
wymdg posiadania dyplomu wyzszej
uczelni wytacznie z przyzwyczajenia,
podczas gdy w procesie rekrutacji ma
on pdzniej niewielkie znaczenie.

Dyplom dyplomowi nieréwny

Pracodawcy rzeczywiscie nadal pytaja
0 to, czy osoba aplikujaca na dane sta-
nowisko ukoriczyta uczelnie wyzsza,
cho¢ jednoczesnie coraz rzadziej sta-
nowi to przewazajaca zalet¢ nad in-
nymi kandydatami. Coraz wigkszy
wybor kierunkéw studiéw i uczelni
wyzszych sprawia, ze na rynku pracy
dynamicznie roénie liczba magistréw,

acoza tym idzie, tytut ten powoli traci
naznaczeniu i po prostu przestaje by¢
wyréznikiem. Dlatego tez wspdtcze-
$nie tak duze znaczenie ma nie tylko
sam fakt zdobycia dyplomu wyzszej
uczelni, ale przede wszystkim kieru-
nek ukoriczonych studiéw. Oprécz
zawodéw takich jak prawnik, archi-
tekt czy lekarz, w kedrych wyzsze wy-
ksztalcenie jest koniecznoscia, tytut
magistra nadal pozostaje niezbed-
nym ,biletem wstepu” do pracy np.
w korporacjach. Duze znaczenie ma
on szczegblnie na stanowiskach me-
nadzerskich lub eksperckich, w przy-
padku ktérych od pracownika
oczekuje si¢ specjalistycznej wiedzy
oraz budowania autorytetu.

Rozwéj przede wszystkim

By zyska¢ przewagg konkurencyjna
na rynku pracy, nie wystarczy wziaé
udzial w jednym szkoleniu. Regu-
larny udziat w kursach doszka-
lajacych i stopniowe poszerzanie
wiedzy, nawet juz w trakcie pracy
zawodowej, to jasny sygnat dla re-
krutera, ze kandydat jest osoba ela-
styczng, ktdrej zalezy na osiaganiu
jak najlepszych wynikéw i ktéra
wecigz poszukuje nowych rozwia-
zan. To takze informacja na temat
tego, w jakim kierunku dana osoba
chcialaby rozwija¢ si¢ w przyszto-
$ci. Warto wigc pamictaé o tym,
by wybierane przez nas szkolenia
czy kursy byly elementem szer-

szego, przemyslanego planu ka-
riery. Nie mozna tez zapominad,
ze najwazniejszy rodzaj nauki to
ten podczas pracy, gdzie zdoby-
wamy praktyczne do$wiadczenie,
uczymy si¢ relacji migdzyludzkich
i zasad funkcjonowania w §rodo-
wisku korporacyjnym, a z kaz-
dym awansem przyswajamy coraz
to nowsza wiedze oraz cenione na
rynku pracy umiejgtnosci.

W czasach, gdy samo wyksztal-
cenie nie stanowi juz przewazaja-
cej zalety, taki zbiér dodatkowych
umiejetnosei i doswiadczed moze
w przysztosci okazaé si¢ klu-
czem do otrzymania wymarzonej
oferty pracy.



