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Stowo innowacja bardzo zaprzy-
jaznilo si¢ z terminem technologia.
I rzeczywicie wystarczy uswiado-
mi¢ sobie jak wiele elektronicznych
gadzetéw jest wokét nas (ciekawe
ile w przecigtnym gospodarstwie
domowym jest urzadzern wyma-
gajacych zasilania pradem?). Ale

NAJLEPSZYCH
MENEDZEROW W FINANSACH

Innowacja - kto pierwszy, ten lepszy, czyli jak
bardzo liczy sie pomystowos¢ menedzera.

Zastan6wmy sie nad takim pytaniem - co w naszym
otoczeniu zawodowym, spotecznym, osobistym dziata
naprawde dobrze i jest bliskie ideatu? Ciezko o przyktad,
prawda? Co mozna z taka refleksja zrobic¢? Jedni machng
reka, drugich ogarnie melancholia, a dla jeszcze innych
bedzie to bodziec do dziatania. Tak, to prawda, swiat ciagle
sie psuje. Upadaja znane marki, metody pracy staja sie
przestarzale, idee zuzywaja sie tak szybko jak sprzet RTV

z zaprogramowanym (podobno) modutem popsucia sie po
gwarancgji. Jesli akceptujemy taki stan rzeczy, to mozemy
znalez¢ w takim opisie Swiata cos pozytywnego. Wszedzie
potrzebne sa nowe rozwiazania, a co za tym idzie potrzebni
sq ludzie, ktérzy podejma sie nowych wyzwan.

innowacji wymaga wiele innych
obszaréw zycia. Gdy zaprowa-
dzamy dziecko do szkoly, zapisu-
jemy si¢ do lekarza albo idziemy
do supermarketu na zakupy nie
zdajemy sobie sprawy, ze to tez s
rozwiazania, ktére kiedys byly pio-
nierskie. Wszedzie tam, gdzie jest
powtarzalny proces, gdzie zapro-
gramowano ciag dzialad i gdzie
jest klient lub beneficjent procesu,
mozna postawic sobie szereg pytan
prowadzacych do poszukiwania
nowych metod dziatania. Zaczy-
najac pracg nad wybranym obsza-
rem do zmiany warto poszerzy¢
pole $wiadomosci. Czasem naj-
prostsze pytanie moze odstoni¢ cie-

kawy problem. Na przyktad — jaki
byt powdd przyjecia takiego wia-
$nie rozwigzania? Czym si¢ kiero-
wano przy podjeciu decyzji? Jakie
szanse lub mozliwosci utracono de-
cydujac si¢ na dane dziafanie? Ja-
kie nowe okolicznosci powoduja
potrzebe udoskonalenia przyjetych
rozwiazan? Taka praca analityczna
prowadzi czg¢sto do prostej refleksji
— co$ tu nie dziata i warto to zmie-
ni¢. Jesli my zobaczymy to pierwsi,
mamy przed sobg ciekawa perspek-
tywe rozwoju poznawczego i bizne-
sowego (oczywiscie nie tak szybko).

Swiadomy szef to przysztosé

Bardzo wierz¢ i mam na to sporo
dowodéw z prakeyki konsul-
tanta, ze miarg pomystowosci
menedzera jest zdolnos¢ do zada-
wania celnych pytan, motywuja-
cych pracownikéw do twérczego
spojrzenia na swoja pracg. Szef
nie musi by¢ tym, ktéry méwi do
podwladnych ,zaufajcie w méj ge-
niusz, ten pomyst (strategia, inno-
wacja, zmiana) na pewno wypali”.
Jedli ktos tak si¢ zachowuje to sta-
wia na ostrzu noza caly swéj auto-
rytet i bierze odpowiedzialnos¢ za
efekt koficowy innowacji. Musi tez

przekonad innych, ze jego pomyst
jest wystarczajaco dobry i warto si¢
poswigci¢ nad jego wdrozeniem.
Jak wiadomo przekona¢ innych
do potrzeby zmiany to nie jest fa-
twe zadanie. Trzeba si¢ wykazaé
niezwykle silnymi cechami przy-
wodczymi i mie¢ twardg skére na
obiekcje nieprzekonanych. Historia
zna takie przypadki silnych wizjo-
nerskich szeféw. Kultura masowa
uwielbia ich biografie, przez co mo-
zemy tworzy¢ cale mity na temat
ich charyzmy i niesamowitych ta-
lentéw. Nie wiemy tylko ilu takich
lideréw poniosto porazke. To nor-
malne, ze od menedzera korporacje
oczekuja przedsigbiorczosci, inicja-
tywy i samodzielno$ci w dzialaniu,
ale szef nie jest jedyna osoba w ze-
spole, ktéra potrafi mysle¢. Pomy-
stowos$¢ menedzera moze polega¢
na uswiadomieniu pracownikom
potrzeby wprowadzania innowagji,
zmotywowania do podjecia wyzwa-
nia i takie pokierowanie praca, aby
w tworzeniu rozwiazan braly udziat
wszystkie mézgi w zespole. Razem
nie tylko fatwiej ponies¢ koszty
emocjonalne i finansowe pracy nad
innowacja, tatwiej przetkna¢ gorycz
porazki (te s3 czyms$ oczywistym),

ale tez znacznie przyjemniej razem
celebrowa¢ sukees.

Innowacyjnos¢ to przede
wszystkim pomystowos¢

Wiele firm dazy do wdrazania u sie-
bie programéw zwiazanych z takimi
warto$ciami jak innowacyjnos¢,
przedsigbiorczo$¢, otwarto$¢ na
zmiany. Wdrazanie takich postaw
odbywa si¢ czgsto poprzez kopiowa-
nie gotowych metod dziatania — na
przyklad ustawienie skrzynek do
keérych pracownicy moga wrzucaé
kartki z pomystami. To raczej mato
innowacyjny sposéb dziatania. Le-
piej zastanowi¢ si¢ jak stworzy¢ $ro-
dowisko pracy, w ktérym bedzie
z glry zarezerwowany czas na szu-
kanie nowych obszaréw dziatania.
Srodowisko w ktérym pracownicy
moga bezpiecznie eksperymento-
waé ze swoimi pomystami (cho¢by
to tylko byly eksperymenty w wy-
obrazni), gdzie wreszcie beda mogli
przetestowaé w praktyce swoje roz-
wigzania (oczywiscie pod kontrolg
organizacji). Wtedy, nawet w ma-
lutkich zespofach, moze zapali¢ si¢
pomyst na ciekawa innowacje.

Autor jest ekspertem Gdariskiej Akademii
Unmicjetnosci Menedzerskich
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Rosnie zapotrzebowanie
na specjalistow

Przybywa miejsc pracy
- podaje Gtéwny Urzad
Statystyczny. Dane
GUS potwierdzaja
analizy prowadzone
przez ekspertéw Grupy
Gumutka.

Katarzyna
Pisarczyk

Jak podaje GUS, liczba wol-
nych miejsc pracy wyniosta
63,9 tys. w koficu IV kwar-
tatu 2015 r. i byla nizsza 0 9,3
tys., tj. 0 12,9 proc., niz kwar-
tal wezesniej. W poréwnaniu

2 IV kw. 2014 r. liczba wol-
nych miejsc pracy wzrosta 0 9,5
tys., tj. 0 17,5 proc. Nastepuje
systematyczne zwigkszenie za-
potrzebowania na wykwalifi-
kowanych pracownikéw choé
weiaz nie osiagnelismy jeszcze
rekordéw z lat wezesniejszych.
Obserwacja ta potwierdza si¢
poprzez zanotowanie zwigkszo-

nych potrzeb naszych klientéw.
Rejestrujemy coraz wiccej po-
trzeb rekrutacyjnych, w szcze-
golnosci w zakresie szeroko
rozumianych finanséw. Wy-
sokie zapotrzebowanie na spe-
cjalistow w sektorach takich
jak I'T, finanse czy sprzedaz

na pewno utrzyma si¢ przez
dtuzszy czas. Stabilna sytuacja
rynkowa generuje potrzeby ka-
drowe, a stopa bezrobocia sys-
tematycznie spada. Wszystko
to sprawia, ze pracodawcy
maja coraz wigksze problemy

z zatrudnieniem odpowied-
nich specjalistéw, a pracownicy
staja si¢ coraz bardziej wyma-
gajacy w stosunku do zatrud-
niajacych ich firm. Mamy wiec
do czynienia w Polsce z ryn-
kiem pracownika, kt6ry charak-
teryzuje si¢ zwickszong liczba
ofert pracy, przy jednoczesnych
utrudnieniach w zrekrutowa-
niu whasciwej kadry. Taka nie-

korzystna dla pracodawcéw

sytuacja sprawia, Ze coraz po-
pularniejsze staja si¢ ustugi firm
rekrutacyjnych, ktére dysponu-
jac wlasnymi bazami kandyda-
téw i dzigki réznym kanatom
dotarcia do 0s6b niekoniecz-
nie aktywnie poszukujacych
pracy, gwarantuja pracodawcy
zatrudnienie wymarzonych
specjalistéw. Nasi klienci cze-
sto nie zdaja sobie sprawy z re-
aliéw rynkowych, z tego jakie
warunki pracy, rowniez te po-
zaplacowe oferuje konkurencja.
W obecnej sytuacji prowadze-
nie naboru metodami, keére
sprawdzaly si¢ jeszcze kilka mie-
siecy temu, moze okazaé si¢ nie-
wystarczajgce. Specjalisci HR
poza pozyskaniem odpowied-
niego kandydata zadbaja takze
o pozytywny wizerunek firmy
na rynku pracy, doradza jakie
strategie stosowal w przyszlosci,
a czego unikad.

Autorka jest ekspertem Grupy Gumutka

Cztowiek podstawg

w biznesie

Rozwéj firmy i jej sukees zalezy od
wielu czynnikéw. Zgrany, ambitny ze-
spét to jego najwazniejsze ogniwo. Stara-
nia i wysitki mogg jednak nie przynies¢
zatozonych efektéw oraz zrealizowania
najwazniejszych celéw, jesli nie damy sie
odpowiednio pozna¢ w §rodowisku bran-
zowym i wéréd potencjalnych klientéw.

Nie wszyscy pamictaja, ze odpowiednia
promogja i budowanie profesjonalnego
wizerunku marki powinna by¢ réwnie
istotna co kreowanie naszych ustug. Cho¢
w Polsce coraz powazniej podchodzi si¢
do identyfikacji wizualnej, spojnej strategii
czy marketingu w Internecie, czgsto zamy-
kamy si¢ we wlasnym kregu, zapomina-
jac o kontakcie z cztowiekiem. Klient jest
podstawa istnienia przedsigbiorstwa. Po-
znanie grupy docelowe; i jej oczekiwari to
nie jednorazowe badanie, lecz nieustanny
proces i komunikacja na linii marka-od-
biorca. Cho¢ nie zawsze sobie to uwia-
damiamy, dziatanie rynku zmusza nas do
odnalezienia si¢ w tej naturalnej relacji.
Odrebnie wyglada tworzenie kontaktéw
biznesowych. Wielokrotnie jeste$my tutaj
inicjatorami. Tworzymy nowe powiazania

z dostawcami i partnerami. Niestety nie-
jednokrotnie nie pami¢tamy, ze potencjat
i niewykorzystane okazje czgsto znajduja
si¢ w zasiegu naszych rak. Rozwéj biznesu
i naszych mozliwosci powinni$my zbudo-
waé na bazie trwatych kontaktéw. Przed-
sigbiorcy i specjalisci szukajg szansy na
znalezienie odpowiednich partneréw do
realizacji projektow w réznych kanafach.
Specjalisci BNI Polska wskazuja spotka-
nia biznesowe jako te przynoszace najlep-
szy efekt. Gdzie wigc szuka¢ i nawiazywaé
warto$ciowe kontakty? W Internecie znaj-
dziemy sporo informacji poswigconych
spotkaniom branzowym (np. startupom).
Czgsto maja one jednak forme pot- i nie-
formalnych spotkan taczacych elementy
biznesowe z tymi bardziej osobistymi. Je-
zeli zalezy nam na konkretach i cenimy
swéj czas, warto zwrdci¢ uwage na dedy-
kowane spotkania networkingowe. Biora
w nich udzial osoby z jednej branzy lub
dazace do podobnych celéw, wspierajace
si¢ w ich osiagnicciu. Poswigcajac odro-
bing czasu, bez problemu mozna odnalez¢
grupy odpowiadajace naszym preferen-
cjom. Ba/BNI Polska

Reklama

Home Broké':“

Nieruchomosci dla kazdego

open finance

DORADCY FINANSOWI]

Sita grupy Open Finance zapewnia najlepsze oferty dla naszych Klientow!

@@ ®

4779

sprzedanych
nieruchomosci
na rynku wtornym

4 701

sprzedanych
nieruchomosci na rynku
pierwotnym

4,7 mid z

wyptaconych kredytow
hipotecznych na zakup
nieruchomosci

prawie 1 mid z{

wyplaconych kredytow
gotéwkowych na
realizacje planow i marzen

Dotacz do grona zadowolonych Klientow Open Finance i Home Broker!
Pomagamy naszym Klientom realizowac marzenia!

Home Broker | 801 900 200

e-mall kantaktBopen.pl. Koszt polgcrenia godny e stawka operatara

Open Finance | 801 600 200

Cpen Finance Spdlks Akcyna z stedzibg w Warszawie przy ul. Proyokopowey 33, 01208 Warszaws wpisona do rejestru przedsighiorcdw prowadzonego preez Sad Rejonowy dla m.st, Warszawy XII Wydrzial
Gospodarcry Krajowego Rejestru Sadowego pod numerem KRS 00001946184, NIP 5213280836, REGON 015672908, ktdre] kapital zakladowy wynosi 543 568,63 2 tel. 22 427 47 00, fax 22 276 20 75,

Harme Broker 5.4, 2 siedzibg w Warszawe, ul, Preyokopowa 33, 01-208 Warstawe, wpisana w rejestrze preedsigbiorcdw prowadzanym preez Sad Rejonowy dla m.st, Warszawy, X0 Wydzied Gospodanczy Krajowego
Rejestru Sadowaege, pod numerem KRS 0000284307, REGON 141012293, NIP 5272545911, o kapitale zakladowym wwysokodo 4 685 798,00 2, w calodsi oplaconym, Spétke reprazantujy: Preemyslaw Guberow
- Prezes Zarzgdu, Magdalena tukaszewicz - Crlonek Zarzadu, Helena Kamiriska - Clonek Zarzgdu, Monika Pietruszewska - Colonek Zarzgdu, Pawel Komar - Czlonek Zarzgdu. Dane za 2015 rok
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NAJLEPSI MENEDZEROWIE

JAROSLAW AUGUSTYNIAK

prezes zarzadu Idea Bank

Ukoriczyt kierunek bankowos¢ i finanse
w Szkole Gléwnej Handlowej w Warsza-
wie (1996 r.). Studiowal na Uniwersytecie
w Wiedniu w Austrii (1997 r.) oraz na Uni-
wersytecie w St. Gallen w Szwajcarii (1998 r.).
W latach 1995-2000 zwiazany z KPMG
i Siemens Finance Sp. z 0.0, W latach 2000-
2004 petnit fumkeje prezesa zarzadu Expan-

der SA. Byl tez cztonkiem Rady Nadzorczej
GETIN Holding, Open Finance (gdzie byt
takze prezesem zarzadu), Home Broker SA
(tu réwniez petnit funkcje prezesa zarzadu).
Wspétpracowat réwniez z Noble Bank SA
(wiceprezes zarzadu i prezes zarzadu), Noble
Funds TFI SA (cztonek Rady Nadzorczej),
Getin International SA (czlonek Rady Nad-

zorczej), Noble Securities SA (cztonek Rady
Nadzorczej), Tax Care SA (cztonek Rady
Nadzorczej), TU Europa SA (przewodni-
czacy Rady Nadzorcczej), TUZ Europa SA
(przewodniczacy Rady Nadzorczej), Getin
Bank SA (wiceprezes zarzadu), Getin Noble
Bank SA (wiceprezes zarzadu) i Idea Expert
SA jako Cztonek Rady Nadzorczej.

MAREK BAUER

prezes zarzadu Idea Leasing

Absolwent Westfalskiego Uniwersytetu
Wilhelma w Miinster. W latach 2000-2015
zwigzany z VB Leasing, m.in. jako proku-
rent, dyrektor departamentu zarzadzania

ryzykiem i czlonek zarzadu. 1 lipca 2015 r.
zostal powolany na stanowisko prezesa za-
rzadu w Idea Leasing SA. W wolnych chwi-
lach uprawia sport (nurkowanie, narty, jazda

na rowerze) oraz doskonali znajomo$¢ jezy-
kéw obceych. Biegle méwi po niemiecku, an-
gielsku i wlosku. Hobby: literatura rosyjska
i czeska.

TOMASZ BOGUS

prezes zarzadu banku BGZ BNP Paribas

Absolwent Wydziatu Prawa i Administracji Uni-
wersytetu Lodzkiego. W 1999 r. ztozyt egzamin
radcowski. Ukonczyt studia podyplomowe z
zakresu bankowosci detalicznej w Banking Ad-
ministration Institute w USA, a takze liczne
szkolenia, w tym m.in. z zakresu zarzadzania

organizowane przez Harvard Business School
oraz INSEAD we Frangji.

Od poczatku swojej kariery zawodowej zwia-
zany jest z bankowoscia. W latach 1991-1998
pracowat w Powszechnym Banku Gospodar-
czym, gdzie m.in. pelnit funkgje zastgpey dy-
rektora departamentu kluczowych klientéw
korporacyjnych. Nastepnie w latach 1998-2001
byt dyrektorem oddziatu banku Austria Credi-
tanstalt w Lodzi. Od 2001 do 2008 roku praco-

wat w BRE Banku, gdzie do 2006 roku kierowat
MultiBankiem, a pézniej petnit funkcje dyrek-
tora zarzadzajacego w obszarze bankowosci kor-
poracyjnej. W latach 2008-2015 byt zwiazany
z Bankiem Pocztowym, gdzie na poczatku pet-
nit funkeje cdonka zarzqdu, a potem prezesa
zarzadu. Od poczatku wrzesnia 2015 roku jest
prezesem zarzadu Banku BGZ BNP Paribas.

RICHARD GASKIN

prezes zarzadu Banku BPH

Richard Gaskin, urodzony w 1965 roku,
pochodzi z Wielkiej Brytanii. Posiada dy-
plom MBA Henley Management College.
Do General Electric dofaczyt w 1999 roku,
poczatkowo jako dyrektor sprzedazy biznesu
samochodowego w ramach GE Capital, Ir-

landia. W 2002 roku zostat liderem ds. jako-

sci w GE Money w Szwajcarii. Od 2003 do
2005 roku sprawowat funkeje dyrektora za-
rzadzajacego w GE Capital Auto w Wielkiej
Brytanii. W sierpniu 2005 roku powierzono
mu kierowanie dziatalno$cia GE Money
Bank Rosja w randze prezesa zarzadu, a na-
stepnie w 2009 roku powotany zostat na pre-

zesa GE Money Bank Rosja i GE Money
Bank Lotwa. Przed karierg w GE, przepra-
cowat 13 lat w Ford Motor Company (Ford
Credit) w Wielkiej Brytanii i Irlandii oraz
ponad rok w 3M Lid. Karier¢ zawodowa
rozpoczat w 1984 roku w brytyjskim Lloyds
Bank plc.

"
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IRENEUSZ GLENSCZYK

wspotzatozyciel i prezes zarzadu INDOS

Absolwent Akademii Ekonomicznej w Kato-
wicach (obecnie Uniwersytet Ekonomiczny
w Katowicach). Wspétzalozyciel INDOS SA

— dziatajacej od 1991 roku, jednej z pierwszych
w Polsce firm zarzadzajacych wierzytelnosciami.
W latach 1991- 2009 — dyrektor ds. finansowych

w INDOS SA. Od 2009 roku petni funkcje
prezesa zarzadu.
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FINANSACH

PRZEMYSLAW GUBEROW

prezes zarzadu Open Finance i Home Broker

Do tej pory zwiazany z Open Life TU Zycie
S.A., najpierw na stanowisku cztonka zarzadu,
a nastgpnie wiceprezesa zarzadu. Odpowiadat
w spélce za obszary sprzedazy, wsparcia sprze-
dazy oraz obstugg klientéw. Przemystaw Gu-
berow w grupie Getin pracuje od 2004 roku.

Piastowatl m.in. stanowisko dyrektora depar-
tamentu produktéw inwestycyjnych w No-
ble Banku S.A. i Open Finance S.A. W 2009
roku byt doradca zarzadu ds. rozwoju pro-
duktu w Getin Banku S.A., a nastgpnie zostat
dyrektorem zarzadzajacym w obszarze zarza-

dzania produktem w Getin Noble Banku
S.A. W latach 2010 — 2011 zajmowal réw-
niez stanowisko wiceprezesa Noble Securities
S.A. Przemystaw Guberow jest absolwentem
Szkoly Gléwnej Handlowej w Warszawie na
kierunku finanse i bankowos¢.

ROGER H. HODGKISS

cztonek zarzadu PZU i PZU Zycie, przewodniczacy Rady Nadzorczej LINK4

Roger H. Hodgkiss ma 50 lat. Jest Brytyj-
czykiem. Zonaty, ma dwéjke dzieci. Ukon-
czyt studia inzynierskie na Uniwersytecie w
Liverpoolu. Posiada uprawnienia bieglego
rewidenta, certyfikowanego w Wielkiej Bry-
tanii. Przed praca dla Grupy PZU byt w la-
tach 2012-2016 prezesem LINK4. Pod jego
kierownictwem firma wprowadzita wiele in-
nowacyjnych rozwigzan ubezpieczeniowych.

T

Wezesniej pracowal w Intouch Insurance
Group nalezacym do brytyjskiego ubezpie-
czyciela RSA. A w latach 2007-2008 petnit
funkcje prezesa zarzadu w firmie ubezpie-
czeniowej AAS Balta na Lotwie. W latach
1998-2007 byt managerem w spétkach fi-
nansowych nalezacych do grupy GE. M.in.
petnit funkcje dyrektora finansowego na Eu-
rop¢ w GE Commercial Finance, dyrektora

finansowego w GE Capital i dyrektora ope-
racyjnego w GE Capital Modular Space Eu-
rope. W 2014 roku otrzymatl od ,Gazety
Ubezpieczeniowej” tytut Czlowieka Roku
Ubezpieczen. Jest cztonkiem zarzadu British
Polish Chamber of Commerce. Interesuje
si¢ rugby i krykietem (byl reprezentantem
Uniwersytetu w Liverpoolu w tych dyscy-
plinach) oraz... polska kuchnia.

ZBIGNIEW JAGIELLO

prezes zarzadu PKO Banku Polskiego

Zbigniew Jagielto pelni funkeje prezesa za-
rzadu PKO Banku Polskiego od pazdzier-
nika 2009 roku. Na kolejne kadencje byt
powotany w 2011 i 2014 roku. Aktywnie an-
gazuje si¢ w rozwoj i promocj¢ wysokich

standardéw dziatania rynku finansowego w
Polsce. Przeformutowat model operacyjny
Grupy Kapitatowej PKO Banku Polskiego
w kierunku koncentracji na podstawo-
wej dziatalnoéci zwiazanej ze $wiadczeniem

ustug finansowych. Konsekwentnie wzmac-
nia pozycje banku jako lidera pod wzgledem
wielkosci aktywéw, kapltaiu i wypraco-
wanego zysku w Polsce i regionie Europy
Srodkowo-Wschodniej.

‘4‘

DR HAB. KRZYSZTOF KALICKI

prezes zarzadu Deutsche Bank Polska

Od 2003 petni funkgjg prezesa zarzadu Deut-
sche Bank Polska oraz country managera Grupy
Deutsche Bank w Polsce. Wykladowca uniwer-
sytecki, profesor w Akademii Leona Kozmin-
skiego, autor niemal stu publikacji z dziedziny
finanséw i bankowosci. Cztonek licznych rad
nadzorczych, wiceprezes zarzadu Polsko-Nie-

mieckiej Izby Przemystowo-Handlowej. Ukon-
czyt Szkole Gléwna Planowania i Statystyki
(obecnie Szkota Gléwna Handlowa) w Warsza-
wie. Tam tez uzyskat tytut doktora habilitowa-
nego i przez wiele lat pracowat jako wyktadowca
w Katedrze Finanséw Miedzynarodowych.
W latach dziewigédziesiatych pracowat w Mi-

nisterstwie Finanséw, petniac kolejno funkgje:
doradcy Ministra Finansow, dyrektora Depar-
tamentu Zagranicznego, a nastgpnie Sekretarza
Stanu, I zastepcy Ministra Finanséw. Zanim
podjat prace w Deutsche Bank, pelnit funkcje
wiceprezesa zarzadu Banku Pekao. Z Deutsche
Bank Polska zwiazany od 1998 roku.

MALGORZATA KOEAKOWSKA

prezes zarzadu ING Banku Slaskiego

Rozpoczgta swojg kariere zawodowa w ING
Bank NV/Oddziat w Warszawie w 1993 roku.
Po kilkuletniej przerwie, w trakcie ktérej zaj-
mowata stanowisko dyrektora finansowego
w McDonalds Polska oraz dyrektora na Pol-

ske i kraje battyckie w Europejskim Banku Od-
budowy i Rozwoju, powrécita do ING Banku
Slaskiego. Od pazdziernika 2006 roku nadzoro-
wata obszar duzych korporagji i instytucji finan-
sowych na stanowisku dyrektora banku. 1 lipca

2008 roku objeta stanowisko wiceprezesa banku
odpowiedzialnego za obszar korporacji i insty-
tugji finansowych oraz rynkéw finansowych.
8 grudnia 2009 r. zostata powotana na stanowi-

sko prezesa ING Banku Slaskiego.
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MICHAEL KRUPINSKI

prezes zarzadu PZU

Od 2011 roku prezes zarzadu Merrill Lynch
Polska i szef bankowosci inwestycyjnej dla
Europy Srodkowej i Wschodniej w Bank of
America Merrill Lynch. Odpowiadat tam za
nadzorowanie i prowadzenie projektéw fuzji
i przejeé, finansowania na rynkach prywat-
nych oraz publicznych. Doradzal w zakresie
zarzadzania aktywami, polityki inwestycyjnej
oraz struktury kapitalowej, miedzy innymi
w sektorze bankowym i ubezpieczeniowym.
Wezesniej w latach 2008 — 2011 Alternate

Executive Director — cztonek rady dyrek-
toréw Banku Swiatowego w Waszyngtonie.
Wspétdecydowat o propozycjach pozyczek i
gwarancji IBRD, kredytéw i gwarancji IDA,
IFC, gwarancji inwestycji oraz strategii i po-
litykach Banku Swiatowego. W latach 2006
— 2008 byl podsekretarzem stanu w Mini-
sterstwie Skarbu Paristwa, gdzie odpowiadat
m.in. za nadzdr whascicielski. Nadzorowat
program konsolidacji sektora energetyki.
Posiada dyplom Szkoly Giéwnej Handlo-

wej. Zdobyl z wyréznieniem dyplom stu-
diéw eksperckich w zakresie ekonomii na
Uniwersytecie Katolickim w Louvain. Ukoni-
czyl program MBA na Columbia University
Graduate School of Business, studiowat takze
na Harvard University. W 2012 roku uhono-
rowany zostal tytulem Young Global Leader
przez Davos World Economic Forum. Biegle
postuguje si¢ jezykami obcymi: angielskim,
francuskim, niemieckim i hiszpafiskim.

2

RADOSEAW KUCZYNSKI

prezes zarzadu EFL

Karier¢ zawodowa rozpoczat w1995 r. w cen-
trali firmy Lukas we Wroctawiu. Od 1997
roku zwiazat si¢ z grupa BNP Paribas, roz-
poczynajac prace w BNP Paribas Personal
Finance (dawniej Cetelem) w Paryzu. W la-
tach 1998-2006 pracowat poczatkowo w Ce-

telem Polska, a nastgpnie w niemieckiej filii
firmy. W latach 2006 — 2007 byt zastgpca dy-
rektora regionu Eurazja — Afryka Pétnocna
w centrali grupy BNP Paribas Personal Fi-
nance w Paryzu. Przez kolejne 4 lata praco-

wal jako cztonek zarzadu banku UkrSibbank

na Ukrainie. Od 2011 r. Radostaw Kuczyriski
byt cztonkiem zarzadu Cetelem w Republice
Czeskiej. Od 16 wrzesnia 2013 r jest prezesem
zarzadu EFL.Radostaw Kuczyniski jest czton-
kiem Komitetu Wykonawczego Zwiazku Pol-
skiego Leasingu.

KRZYSZTOF LEWANDOWSKI

prezes zarzadu Pioneer Pekao Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych

Absolwent Politechniki Wroctawskiej oraz
Executive MBA prowadzonego przez Szkote
Biznesu Politechniki Warszawskiej, London
Business School, HEC Paris oraz Norwegian
School of Economics and Business Admi-
nistration, a takze studiéw podyplomowych

Inwestycji Kapitalowych w Wyiszej Szkole
Bankowej w Poznaniu. Posiada licencj¢ ma-
klera papieréw wartosciowych (numer licen-
¢ji 790). Z branza funduszy inwestycyjnych
zwigzany od stycznia 1995 roku. Obec-
nie prezes zarzadu Pioneer Pekao TFI S.A.

i Pioneer Pekao Investment Management
S.A. wiceprzewodniczacy Rady Nadzorczej
Pekao Financial Services Sp. z o.0., przewod-
niczacy Rady Izby Zarzadzajacych Fundu-
szami i Aktywami.

ADAM LACKI

prezes zarzadu KRD

Adam Eacki jest absolwentem Akademii Me-
dycznej w Poznaniu, gdzie ukoriczyt specjali-
zacje: zarzadzanie jednostkami stuzby zdrowia.
Swoja karier¢ zawodowa rozpoczat w polskim
oddziale koncernu Johnson&Johnson, gdzie z
czasem zostal regionalnym szefem sprzedazy.
Nastepnie kierowat kilkoma oddziatami firm
windykacyjnych. Od 1 marca 2005 roku spra-
wuje funkcje prezesa Zarzadu Krajowego Reje-

stru Dhug6w Biura Informacji Gospodarczej SA.
Pod jego kierownictwem KRD znaczaco umoc-
nito swoja pozycje lidera rynku i jako jedyne
stworzylo ogdlnopolski system wymiany infor-
macji gospodarczych. Krajowy Rejestr Diugéw
jest tez czonkiem prestizowego Association of
Consumer Credit Information Suppliers (AC-
CIS), czyli Stowarzyszenia Dostawcéw Informa-
¢ji o Kredycie Konsumenckim.

W latach 2010, 2011, 2013 Adam tacki zostat
zaliczony przez ,Gazet¢ Finansowa™ do grona
25 najlepszych menedzeréw $wiata finanséw
w Polsce. W 2014 roku zostat wybrany na wi-
ceprzewodniczacego Komitetu Konferenciji
Przedsigbiorstw Finansowych w Polsce. Prezes
Zarzadu KRD otrzymat réwniez wyréznienie
od magazynu Home&Market, ktry umiescit
go na liscie Menadzeréw Roku 2014.

RADOSELAW OLSZEWSKI

prezes zarzadu DM BOS

Petni obecng funkeje od 1996 r. Od 1992 r.
wpisany na list¢ makleréw papieréw warto-
$ciowych. Kariere zawodowsa rozpoczynat
w 1993 r. jako makler gietdowy w Biurze
Maklerskim Polskiego Banku Rozwoju SA.
W roku 1994 r. zostal wspétzatozycielem

oraz cztonkiem zarzadu Domu Maklerskiego
BOS SA, obejmujac w roku 1996 funkcje
Prezesa Zarzadu. Radostaw Olszewski jest
absolwentem Instytutu Transportu Politech-
niki Warszawskiej, podyplomowych studiéw
menedzerskich a takze podyplomowych stu-

diéw w Szkole Gléwnej Handlowej o kie-
runku Zarzadzanie Bankiem Komercyjnym.
Radostaw Olszewski byt wieloletnim czton-
kiem zarzadu Izby Doméw Maklerskich,
a obecnie petni funkcje Wiceprzewodnicza-
cego Rady IDM.
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DAVID PARKINSON

prezes zarzadu Provident

Prace w Providencie rozpoczat w 1986 r. W ko-
lejnych latach obejmowat réine stanowiska
w pionie operacyjnym firmy, a takze zdobywat
doswiadczenie w innych obszarach zarzadzania:

sprawowat funkgje dyrektora dziatu komunika-
dji, szefa dziatu szkoler i rozwoju oraz zarzadzat
dzialem rozwoju przedstawicieli. Przez 2 lata
David Parkinson kierowat Providentem w Cze-

chach i na Sfowacji. Od 2010 . jest prezesem za-
rzadu Provident Polska. Ukoriczyt Northumbria
University, ma réwniez dyplom MBA uzyskany
na University of Bradford.

KRZYSZTOF PRASAL

prezes zarzadu Domu Inwestycyjnego Xelion

Absolwent Uniwersytetu Lédzkiego, Katedry
Finanséw i Bankowosci oraz rocznych stu-
diéw Business Administration na Uniwer-
sytecie w Mannheim. W ramach rozwoju
zawodowego uczestniczyt w wielu seminariach
i konferencjach. Swoja karier¢ zawodows roz-
poczynat w 2000 roku w centrali Dresdner
Bank AG w zespole strategicznego planowa-

nia i zarzadzania w ramach Pionu Asset Mana-
gement. Nastepnie od 2001 roku byt zwiazany
z KPMG Consulting GmbH 1z siedzibg we
Frankfurcie nad Menem, gdzie zdobywat do-
$wiadczenie i wiedze w obszarach bankowosci
inwestycyjnej i dzialalnosci maklerskiej reno-
mowanych zagranicznych instytucji finan-
sowych, m.in. Deutsche Bank, DAB bank

(Grupa HVB), Postbank, Sal.Oppenheim.
Od 2004 roku zwiazany byt z BRE Bank SA,
w ktérym odpowiadat za pomiar efektywnosci
linii biznesowych, nadzorowat obszar zarzadza-
nia kapitalem w ramach Grupy BRE Banku
oraz uczestniczyt w pracach komitetu zarzadza-
nia aktywami i pasywami Banku. Z Domem
Inwestycyjnym Xelion zwigzany od 2008 roku.

SNE T
%

WOJCIECH RUTKOWSKI

prezes zarzagdu CDM Pekao

Jest absolwentem Politechniki Gdanskiej.
Ponadto w 2005 roku ukoriczyt program
Warsaw Executive MBA w Szkole Gléwnej
Handlowej i otrzymat dyplom i tytut MBA
nadany przez University of Minnesota. Pra-
cowal w Panoramie Polskiej (dawniej US
West Polska) na stanowisku menedzera ds.

sprzedazy, nastgpnie jako szef zespotu sprze-
dazy w Agengcji Citibank (Poland) S.A.

(1995-1998) i na stanowisku dyrektora re-
gionalnego ds. sprzedazy w Norwich Union
PTE i Norwich Union TUnZ (1998-2000).
W kolejnych latach pracowat na stanowisku
dyrektora ds. sprzedazy w Wirtualnej Polsce
(2000 - 2001) i w FIN FIN S.A. (wlasciciel
Expandera; 2001 - 2002). W Centralnym
Domu Maklerskim Pekao S.A. pracowal
od sierpnia 2002 na stanowisku dyrektora

zarzadzajacego w Pionie Klientéw Indy-
widualnych, nadzorujacego Departament
Sprzedazy i Zarzadzania Siecig. Od wrze-
$nia 2007 petnit funkcje czlonka zarzadu
CDM Pekao S.A. Od 18 maja 2009 petnit
obowiazki prezesa zarzadu.

W dniu 16 listopada 2009 zostat powotany
na stanowisko prezesa zarzadu CDM Pekao
S.A.

g 11
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PIOTR SAWALA

prezes zarzagdu Domu Maklerskiego W Investments

Ekspert w zakresie rynkéw finansowych, twérca
nowych na polskim rynku produktéw inwesty-
cyjnych. Pelnit m.in. funkcje dyrektora departa-
mentu private banking (DZ Bank Polska S.A.),

dyrekrora zarzadzajacego (SEB S.A. Oddziat
w Polsce) oraz dyrekrora regionalnego (BOS
S.A.). Staly komentator wydarzeri ekonomicz-

nych na antenie TVN Biznes i Swiat. Absolwent
Poznariskiego Uniwersytetu Ekonomicznego.

SEAWOMIR S. SIKORA

prezes zarzadu Banku Handlowego

Stawomir S. Sikora zostat powotany na stano-
wisko prezesa zarzadu Banku Handlowego w
Warszawie S.A. w 2003 r. W latach 2005-2008
byt cztonkiem Citigroup Management Com-
mittee w Nowym Jorku. W latach 2001-2003
byt prezesem zarzadu Banku Amerykariskiego
w Polsce S.A.

W latach 1994-2001 pracowat w Powszech-
nym Banku Kredytowym S.A. na stanowisku
szefa bankowosci korporacyjnej i inwestycyj-
nej. W latach 1989 - 1994 petnit szereg wyso-
kich rangg funkcji w Ministerstwie Finanséw
(m.in. byt dyrektorem departamentu banko-
wosci 1 instytucji finansowych). Stawomir S.

Sikora jest absolwentem Szkoty Giéwnej Han-
dlowej w Warszawie.

Stawomir Sikora jest wiceprezesem zarzadu
Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywat-
nych Lewiatan, a takze cztonkiem Emerging
Markets Advisory Council przy Institute of In-
ternational Finance (IIF) w Waszyngtonie.
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DR IWONA SROKA

prezes zarzadu Krajowego Depozytu Papierow Wartosciowych oraz KDPW_CCP

Od wielu lat zwigzana z rynkiem finansowym
w Polsce. Absolwentka Szkoly Gléwnej Han-
dlowej w Warszawie, doktor nauk ekonomicz-
nych. Cztonek Rady Dyrektoréw Europejskiego
Stowarzyszenia Centralnych Depozytéw Papie-

réw Wartosciowych (ECSDA) oraz Rady ds.
Systemu Platniczego przy NBR.  Wiceprezy-
dent Pracodawcdw Rzeczypospolitej Polskiej. W
pazdzierniku 2015 r. powotana przez Prezydenta
RP Andrzeja Dudg w sklad Rady Dialogu Spo-

lecznego. Przewodniczaca Rady Fundacji Mio-
dziezowej Przedsi¢biorczosci, wiceprezes Rady
Fundacji im. Lestawa A. Pagi. Adiunke w Ka-
tedrze Gospodarki Narodowej na Wydziale Za-
rzadzania Uniwersytetu Warszawskiego.

CEZARY STYPULKOWSKI

prezes zarzagdu mBanku

Doktor nauk prawnych Uniwersytetu War-
szawskiego. W péznych latach osiemdziesia-
tych jako stypendysta Fullbrighta studiowat
na Business School uniwersytetu Columbia
w Nowym Jorku. Przez 13 lat kierowat za-
rzadem Banku Handlowego S.A. W latach

2003 — 2006 petnit funkcje prezesa zarzadu
Grupy PZU. W latach 2006 — 2010 pracowat
w ]J.2 Morgan w Londynie, gdzie od 2007
roku byt Dyrektorem Zarzadzajacym banku
inwestycyjnego J.P. Morgan na Europg Srod-
kowa i Wschodnia. Cezary Styputkowski byt

cztonkiem Migdzynarodowej Rady Doradczej
Zarzadu Deutsche Banku, Miedzynarodowej
Rady Doradczej INSEAD, oraz Geneva Asso-
ciation. Od 2012 jest wspdtprzewodniczacym
Emerging Markets Advisory Council przy IIF
w Waszyngtonie.

MACIEJ TRYBUCHOWSKI

prezes zarzadu Domu Maklerskiego Banku BPS

Absolwent Wydziatu Zarzadzania Uniwersy-
tetu Warszawskiego, stypendysta programu
Migdzynarodowego Marketingu i Zarzadza-
nia w Copenhagen Business School. Uczest-
nik wielu szkoled m.in. z zakresu finanséw,
zarzadzania i administracji funduszy inwe-
stycyjnych w Luxemburgu. Od ponad 20 lat
zwiazany z rynkiem kapitatowym. W latach
1989 —2002 asystent w Katedrze Teorii Orga-

nizacji na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
Warszawskiego. 1989 — 1990 radca w Biu-
rze Pelnomocnika Rzadu ds. Przeksztatcen
Whasno$ciowych w Ministerstwie Finanséw.
W latach 1995 — 2002 dyrektor departa-
mentu emisji i gwarancji a nastgpnie dyrektor
zarzadzajacy w Centralnym Domu Makler-
skim Pekao S.A. W latach 2003 — 2012 dy-
rektor Biura Maklerskiego Banku BGZ, 2013

12014 dyrektor wykonawczy a nastgpnie wi-
ceprezes w IDMSA. Czlonek rad nadzorczych
spotek, wspétautor podrecznika ,, Zarzadzanie
— teoria i praktyka’pod red. Prof. A.K. Koz-
miriskiego. Od 2004 dziatat w Izbie Doméw
Maklerskich jako wiceprzewodniczacy Komi-
sji Rewizyjnej, wiceprezes zarzadu, wiceprze-
wodniczacy i przewodniczacy Rady Doméw
Maklerskich.

)
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TOMASZ USCINSKI

prezes zarzadu HFT Brokers

Posiada ponad 15-letnie doswiadczenie w za-
kresie zarzadzania w instytucjach finanso-
wych. Przez ostatnie 10 lat kompetencje
menedzerskie rozwijal petniac funkcje kie-
rownicze w domach maklerskich — naj-
pierw jako dyrektor departamentu sprzedazy

w X-Trade Brokers Domu Maklerskim SA,
a nastgpnie na stanowisku cztonka zarzadu
w TMS Brokers Domu Maklerskim SA. Od
lutego 2014 roku zwigzany z HFT Brokers
S.A. — jako dyrektor departamentu sprze-
dazy i obstugi klienta, a nastepnie dyrektor

zarzadzajacy. Podczas swojej kariery zawo-
dowej zdoby! bogate doswiadczenie laczac
umiejgtnosci zarzadeze z obszaru sprzedazy,
marketingu, e-commerce, obstugi klienta, IT,
zagadnien prawnych i compliance oraz wie-
dzy na temat instrumentéw pochodnych.

- mw

SEAWOMIR ZAWADZKI

wiceprezes zarzadu petnigcy obowiazki prezesa zarzadu BOS

Absolwent studiéw doktoranckich w dziedzi-
nie ekonomii w Kolegium Zarzadzania i Finan-
séw Szkoly Gléwnej Handlowej, studiow MBA
Wydziatu Zarzadzania Biznesem w Uniwersy-
tecie Wisconsin (USA) oraz Wydziatu Mecha-
nicznego Energetyki i Lotnictwa Politechniki
Warszawskiej. W latach 1995-96 stypendysta
Kongresu Stanéw Zjednoczonych w ramach
East Central European Scholarship Program

administrowanego przez Uniwersytet George-
town (Waszyngton, USA). Od wielu lat zwia-
zany z sektorem finansowym. W 2007-2011
doradca prezesa Narodowego Banku Pol-
skiego i wiceprzewodniczacy Komisji Budzeto-
wej NBP oraz reprezentant banku centralnego
w Radzie Bankowego Funduszu Gwarancyj-
nego. Od 1998 do 2001 r. wiceprezes ds. fi-
nansowych Banku Pocztowego S.A. Wezesniej

kierowat zespotem ds. wspétpracy z zagranicz-
nymi instytucjami finansowymi w PKO BP
oraz dzialem finansowym Korporacji Broke-
réw Ubezpieczeniowych Protektor S.A. W la-
tach 1997-98 Podsekretarz Stanu w Urzedzie
Komitetu Integracji Europejskiej nadzorujacy
fundusze Unii Europejskiej i pomoc zagra-
niczng dla Polski. W wolnym czasie uprawia
turystyke gorska i koszykowke.



TOP 25 NAJLEPSZYCH MENEDZEROW W FINANSACH E

GAZETA FINANSOWA

O

22-28 kwietnia 2016 r.

Moj zespotl swiadczy o mnie

Na poczatek odwradcitabym pytanie: Jakie cechy

i umiejetnosci sg niezbedne do sprawnego zarzadzania
ludzmi, czyli jak dotaczy¢ do grona najlepszych? Drobna

z pozoru réznica, ale niezwykle istotna, bo od razu

pokazuje, co, a raczej kto, jest potrzebny, aby osiaggna¢
sukces w biznesie: zespét. | - per analogiam do zachowan
najlepszych sportowcow - takie postawienie pytania
przenosi ciezar odpowiedzialnosci z wyniku na dziatanie. Nie
cel jest najwazniejszy, ale pelne zaangazowania realizowanie
prowadzacej do niego sekwencji zadan.

_— | -
Beata Bukowska

Moj zespét swiadczy o mnie — mozna
by sparafrazowa¢ stare powiedzenie.
I jest w tym wiele prawdy. Tyle wart
jestem ja jako manager, ile warci s3
moi ludzie. I — co cickawsze — to
ja mam wplyw na ich wartos¢. Juz
w momencie rekrutacji potrafi¢ pre-
cyzyjnie okredli¢ zapotrzebowanie na
kompetendje i siggam po najlepszych
na rynku, aby zapewni¢ sprawng re-
alizacj¢ zadan. To ja decyduj¢ o sys-
tematycznym rozwijaniu mojego
zespotu, aby dotrzyma¢ kroku dyna-
micznie zmieniajacemu si¢ Srodowi-

sku wspdlczesnej gospodarki.

Niedoceniany HR

Do ilu organizacji pasuje powyz-
szy opis? llu manageréw si¢ z nim
utozsamia? Mysle, ze ciagle za mato.
W Polsce ciagle zbyt mato oséb de-
cyzyjnych korzysta z bogactwa
zaplecza HR i sigga po narzedzia uta-
twiajace dobdr personelu, po instru-
menty wspierajace 0ceng pracownicza

i wspomagajace rozwdj pracownikéw,
w tym tworzenie Sciezek kariery, kt6re
stanowig wciaz niedoceniany sposéb
motywadji pracownikéw. Wiz nie
docenia sie réwniez znaczenia kom-
petengji migkkich, okreslanych jako
kompetencje kluczowe. Nie bede za-
skoczona, jesli wkrdtce zostang one
przeniesione na listg kompetendji
twardych.

Jakie to kompetencje? Pewnie nie za-
brzmi¢ odkrywczo, jesli na samym
szezycie umieszezg umiejetnodé sku-
tecznej komunikacji i wywierania
wplywu. Managerowie ciagle zapo-
minaja, ze w komunikacji uczestni-
cza dwie strony i oprdcz umiejetnosci
méwienia, powinni posias¢ umiejet-
no$¢ stuchania, a ich umiejgtnos¢ ko-
dowania przekazu powinna zawsze
uwzglednia¢ fake, ze keos ten przekaz

powinien prawidiowo odkodowaé.

Umiejetno$¢ pracy w grupie

Catkiem niedawno uczestniczytam
w rozmowie, w keérej padlo stwier-
dzenie, ze branza finansowa ma sporo
do nadrobienia w kwestii kompe-
tencji spotecznych. Finansisci cia-
gle postrzegaja $wiat przez pryzmat
matematyki, statystyki, logiki, ana-
liz. Komunikowanie si¢ z zespotem
tylko przez cele, wskazniki, indeksy,
plany to w dzisiejszych dynamicz-
nych czasach o wiele za mato. Lu-

dzie oczekuja innowacyjnych form
porozumiewania si¢, motywowa-
nia, oceniania. Zdumiewajqce, 7€ te
innowacyjne formy komunikagji to
znane od zarania ludzkosci proste me-
chanizmy oparte na naszych cechach
charakteru i umiejetnosei funkcjo-
nowania w grupie. Wymuszaja je ge-
neracja Z i miodsze, dla ktdrych co
najmniej tak samo wazne jak wyna-
grodzenie — jedli nie wazniejsze — s
relagje i dobra atmosfera panujaca
w miejscu pracy. Czy wynika to z de-
ficytu tychze relacji w spoteczeristwie
zdominowanym przez komunikacje
wirtualng?

Znamienny jest fakt, ze kadra za-
rzadcza — takze z obszaru finanséw
— dostrzega luki kompetencyjne
w umiejetnosciach  spotecznych
w swoich zespotach i uwzglednia ich
uzupetnianie w $ciezkach rozwojo-
wych. Do takich wnioskéw docho-
dz¢ prowadzac projekty assessment/
development centre (AC/DC) w in-

stytucjach finansowych. AC/DC to
metoda oceny kompetencji oraz po-
tencjatu zawodowego pracownikéw
lub kandydatéw do pracy. Ocena ta
formutowana jest w oparciu o obser-
wacje potencjalnego lub obecnego
pracownika w trakcie wykonywania
zadan zblizonych do wystgpujacych
W organizagji.

Zauwazam tez rosnace wymagania
pracodawcow w zakresie kompetencji
miekkich juz na etapie rekrutacji. Re-
alizujac projekty rekrutacyjne na wyz-
sze stanowiska managerskie, jestem
zobligowana uwzglednia¢ zaawanso-
wany poziom umiejetnosci spotecz-
nych kandydatéw. Dotyczy to takze

coraz czesciej obszaru finansow.

Braki w kompetencjach migkkich

podstawa do zwolnienia?

Finanse to dziat strategiczny w kaz-
dej organizacji; pozyskujac dane
finansowe komunikuje si¢ ze wszyst-
kimi dziatami firmy. To powoduje,

ze ten dzial dysponuje potgznym
zasobem w postaci wiedzy. Wiedzy
o procesach, produktach, pracow-
nikach. Proaktywna postawa, in-
nowacyjne myslenie, kreatywnos¢,
umiejetno$¢ stuchania wspétpra-
cownikéw skutkuje wyjéciem poza
schematyczne myslenie podczas
konstrukgji budzetéw, prognoz fi-
nansowych, co z kolei przektada si¢
wprost na rozwdj firmy.

Nie przeceniam znaczenia umiejetno-
§ci spofecznych, ale nie od dzi§ wia-
domo, ze pracg traci si¢ w 30 proc.
z powodu luk w kompetencjach
twardych i az w 70 proc. z powodu
brakéw w kompetencjach mickkich,
cho¢ odwrotne proporgje liczyly sig
w procesie zatrudniania. Mysle, ze
ten schemat dotyczy takze manage-
réw zarzadzajacych zespotami, w tym
takze obszaru finanséw.

Nacisk na rozwéj kompetencji migk-
kich staje si¢ rownie wazny, a moze
nawet wazniejszy niz zdobywana
wiedza. Mamy do czynienia z pierw-
szym pokoleniem spofeczeristwa wir-
tualnego. Funkcjonowanie w grupie
i komunikacje twarza w twarz ograni-
czamy do minimum, to powoduje za-
nik wrecz kompetencji spofecznych.
W niedalekiej przysztosci, a moze juz
teraz wygrywa¢ beda ci, keorzy je beda
pielegnowac i rozwijaé. A na znacze-
niu zyskaja narzedzia identyfikujace
luki w ich zakresie i dziafania majace
na celu likwidacje tych luk. Szkolenia
zarzadeze, w tym muin. przywodzowo
motywujace, przewodzenie zmia-
nom, komunikacja w zespole, efek-
tywno$¢ whasna to skuteczne formy
podnoszenia kompetencji i wyréw-
nywania dysproporcji w zakresie
kompetencji spofecznych.

Autorka jest parmerem w firmie Inwenta

Dotrzymac kroku dynamicznie rozwijajgcemu
sie rynkowi

W ostatnim czasie znaczaco zmienit sie rynek
pozyczkowy — powstaty nowe modele dziatalnosci i nowe
oferty dla konsumentow, weszty w zycie takze nowe
przepisy, ktore porzadkuja sektor. Wszystkie te zmiany
sg z korzyscig dla konsumentow, ktorzy maja obecnie
znacznie bogatszy wybor produktow i ustug oraz s

lepiej chronieni.

—
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David Parkinson
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Aby dotrzymac kroku dynamicz-
nie rozwijajacemu sie rynkowi,
firmy muszg stale pracowac nad
swoimi produktami i kanatami
dystrybucji, dostosowujac sie do

coraz bardziej zréznicowanych
potrzeb klientéw. Klienci wie-
dza, ze majg wybdrichca ztego
korzysta¢. Dobrym przyktadem
jest tu Provident. Zaczynajac od
firmy, ktéra posiadata w ofercie
tylko jeden produkt, stalismy
sie firma oferujaca wiele mozli-
wosci dopasowanych do zrdz-
nicowanych potrzeb klientéw.
Dzis klienci majg do wyboru po-
zyczke ze sptata tygodniowa,
miesieczna, pozyczke dla mi-
kroprzedsiebiorcow, czy po-
zyczke konsolidacyjna. A nasze

produkty dostepne sg zaréwno
poprzez doradcow, jak réwniez
w petni online.

Stawiajac na technologie i in-
nowacyjnos¢, nie powinnismy
zapominac o silnej w Polsce po-
zycji gotoéwki oraz znaczeniu
bezposredniego kontaktu. Duza
grupa konsumentéw nadal jest
przywigzana do tradycyjnych
rozwigzan, gdzie unikalng war-
toscig jest wtasnie bezposredni
kontakt z doradca. Takim, ktory
wyttumaczyt, odpowiedziat na
kazde pytanie, a takze dopaso-
wat pozyczke do mozliwosci fi-
nansowych klienta.

Z drugiej strony wraz z rozwo-
jem technologicznym, pojawita
sie nowa grupa klientéw, ktéra
ceni sobie swobode w wybo-
rze czasu i miejsca pozyskania
pieniedzy. Odpowiedzig na te

potrzeby sa firmy oferujace po-
zyczki online. Dla Providenta
jest to doskonaty moment na
umocnienie pozycji lidera rynku
pozyczkowego poprzez dywer-
syfikacje produktéw oraz kana-
téw sprzedazy. W naszej ocenie
przysztoscig rynku pozyczko-
wego jest bowiem multikana-
towos¢ i multiproduktowosg,
czyli szeroka oferta produk-
towa dostepna poprzez rézne
kanaty, zaréwno internetowy,
jak i tradycyjny.

Dzieki zastosowaniu dziatar hy-
brydowych, firma jest w stanie
dotrzec¢ z ofertg do najszerszej
grupy klientéw na rynku. Ma-
jac bezposredni kontakt z klien-
tami oraz wykorzystujgc wiedze
technologiczna, firmy takie jak
Provident moga proponowac
rozwigzania najlepiej dopaso-

wane do potrzeb wspétcze-
snych konsumentéw, zaréwno
tych online, jak réwniez tych
doskonale radzacych sobie bez
internetu.

Kazdy dzien przynosi pomy-
sty i rozwiazania, takze techno-
logiczne, dzieki czemu kolejne
grupy klientéw moga korzy-
sta¢ z nowych produktow. Wy-
korzystujac mozliwosci, ktére
daje innowacyjne podejscie,
firmy pozyczkowe powinny jed-
nocze$nie niezmiennie pamie-
ta¢, ze sukces i dlugotrwaty,
zrdbwnowazony rozwoj, zaleza
w duzej mierze od tego, ja-
kimi kierujemy sie wartosciami.
A fundamentalng i niezmienng
wartoscig jest odpowiedzialne
pozyczanie.

Autor jest prezesem zarzqdu Provident Polska
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Pierwszy
krok do
Swietlanej
przysztosci

dr hab. Michat Kaczmarczyk

Koniec szkoly $redniej jest zawsze bardzo
stresujacy dla miodych ludzi, przed nimi
otwierajg si¢ nagle nowe drzwi. Stojac
przed tymi drzwiami kazdy z nich zadaje
sobie pytanie, ktdra droga bedzie ta wha-
$ciwg? Tak naprawde wybér szkoly wyz-
szej jest tylko pozorny, gdyz do zawodu
powinni by¢ przygotowywani juz od li-
ceum. Czy bez takiego przygotowania ma
si¢ jeszcze szanse na sukces w wybranym
przez miodych ludzi, zawodzie?

Ksztafcenie kompetencji menedzer-
skich musi rozpoczyna¢ si¢ na najniz-
szych szczeblach edukacji. Szkota wyzsza
powinna jedynie rozwijaé i ugruntowy-
wac wiedzg oraz umiejetnosci, keore stu-
dent zdobyt juz wczesniej. Rolg uczelni
jest poszerzanie horyzontéw, rozbudzanie
kreatywnosci oraz przekazywanie nowej
wiedzy czy kreowanie dodatkowych kom-
petencji, jednakze na bazie kwalifikacji
zdobytych juz wezesniej. Jestem zdania, ze
elementy wiedzy menedzerskiej powinny
by¢ w programach nauczania wszystkich
kierunkéw studiéw. Znajomos¢ zasad
dziatania rynku, podstaw przedsi¢bior-
czosci czy posiadanie umiejetnosei za-
rzadzania, komunikowania i kierowania
przydaje si¢ na rynku pracy i we wlasnej
dziatalnosci gospodarczej, bez wzgledu na
charakter i typ uzyskanego wyksztalcenia.

Najistotniejsze umiejetnosci
menedzera — jak je rozwina¢
Rozwdj spoteczno-gospodarczy, za-
réwno w skali regionalnej, jak i krajowej
czy migdzynarodowej, jest coraz bardziej
uzalezniony od wiedzy, innowacyjnosci,
kompetencji menedzerskich, nowocze-
snych technologii i przedsi¢biorczosci.
Ksztalcenie menedzerdéw, ale takze oséb
wyposazonych w podstawowe umiejet-
noéci menedzerskie, powinno odbywac
si¢ w formie warsztatow, gier symulacyj-
nych, case studies. Umiejetnosci decy-
zyjne, przywodcze i analityczne najlepie
jest rozwija¢ poprzez zajecia praktyczne,
dyskusje i warsztaty poswigcone np. two-
rzeniu biznesplanéw, budowaniu stra-
tegii marketingowych czy negocjacjom
handlowym. Wigkszoé¢ uczelni stawia
dzi§ w swoich programach ksztatcenia
na rozwéj kompetencji menedzerskich
iw moim przekonaniu to jest bardzo do-
bry kierunek, wymuszony zreszta przez
obowiazujace przepisy prawa o szkolnic-
twie wyzszym.
Ksztatcenie z zakresu przedsiebiorczosci
w szkole wyiszej powinno stuzy¢ rozwi-
janiu pasji menedzerskiej i zaintereso-
wan gospodarczych wsréd studentéw,
kreowaniu ich automotywacji, na-
uczaniu podstaw prawa gospodarczego
(w tym np. zasad zakladania i prowa-
dzenia firmy), rozwijaniu umiej¢tno-
$ci wspdtpracy i wspétdziatania, w tym
skutecznego komunikowania, negocja-
¢ji, postugiwania si¢ metodami i narze-
dziami zarzadzania itp.

Autor jest rektorem Wyzszej Szkoly Humanitas w Sosnowcu

Kierowac sie jasnymi zasadami

Dobry menedzer to, taki, ktérego mozna pokochac.
Z tym, ze pokochac - oznacza dla kazdego co$ innego.
Dla jednzlch bedzie to profesjonalizm, dla drugich

SZacunhe

dla trzecich sita spokoju w trudn l))/ch sytuacjach,
dla czwartych decyzyjnos¢ i tak mozna by

yto diugo

wymieniac. Tak wiec, kiedy mozliwym staje sie pokochanie
menedzera? Otoz, wtedy, gdy jest on cztowiekiem
uczciwym w relacjach miedzyludzkich, a przede wszystkim
kieruje sie jasno okreslonymi wartosciami.

Wiestawa Drézdz

Najlepszy menedzer blyskawicznie
rozpoznaje i odpowiada na potrzeby
wspotpracownikéw oraz klientéw.
Ceni wartoéci, poniewaz wie, ze
chociaz nie s one jedynym przepi-
sem na sukees, to jednak ksztattuja
harmonijng wspdtprace i wyzwalaja
zaangazowanie u ludzi.

Menedzer tez czlowiek

Bycie dobrym menedzerem to
spore wyzwanie, poniewaz wymaga
wszechstronnej wiedzy zaréwno
branzowej, jak i psychologicznej.
Najlepsi znaja prawidtowosci do-
tyczace indywidualnych styléw ko-
munikacji interpersonalnej oraz
mySlenia i dziatania ludzi z kt6rymi
pracuja. Dobry zarzadzajacy umie
utrzyma¢ balans pomiedzy twar-
dym staniem na nogach i dbafoscia
o wyniki finansowe swojej firmy,
a migkkim i elastycznym budowa-
niem relacji migdzyludzkich.
Najlepsi doskonale zdaja sobie
sprawe z tego, ze bez zaangazowa-
nia ludzi nie bedzie mozliwa realiza-

cja celéw firmy, albo bedzie bardzo

trudna. Dlatego nowoczesni me-
nedzerowie nie polegaja tylko na
whasnym intuicyjnym dziataniu
i doswiadczeniu, ale dbajg takze
0 swdj biezacy rozwdj osobisty i zgle-
biaja wiedz¢ 0 mechanizmach ludz-

kich motywacji oraz reakcji.

Udoskonala¢ samego siebie

Coraz czedciej spotykam w swojej
dziatalnoéci coachingowej i szko-
leniowej menedzeréw wyzszego
szczebla, ludzi sukcesu, keérzy ko-
rzystaja z ustug coacha. Dzigki temu
wiem, ze najlepsi szukaja weiaz no-
wej wiedzy i sposobéw na doskona-
lenie relacji miedzyludzkich. Dobry
menedzer to czowiek, keéry znaj-
duje czas na poznanie wartosci ja-
kimi sam si¢ kieruje i jakimi kieruja
si¢ jego wspStpracownicy. Taka wie-
dza pozwala na dotarcie do kazdego
z nich osobno i do wszystkich ra-
zem. Samos$wiadomo$¢ dotyczaca
wiasnych cech pozwala takze na ich
skuteczne wykorzystanie w podnie-
sieniu poziomu efektywnosci komu-
nikacyjnej. Poniewaz wiedza o tym,
co dzieje si¢ z drugim czowiekiem
w kontakcie ze mna oznacza wie-
dz¢ o tym, co i jak powinienem zro-
bi¢, aby stat si¢ on moim partnerem
— jest kluczem do sukcesu. Doty-
czy to takze zespotéw. Kazdy czto-
wick ma whasne potrzeby poprawy
réznych obszaréw swojego zycia,
sprawny menedzer dba nie tylko

o whasne ale réwniez o potrzeby
swoich pracownikéw. Poprawa jako-
§ci pracy menedzera z ludZzmi ozna-
cza wymierne korzysci dla firmy,
kompetencje mickkie szefa staja
si¢ dzisiaj bezcenne. Dobry mene-
dzer wie, ze zysk jest tak waznym
celem w biznesie, ze dla jego osia-
gniecia warto podnosi¢ swoje umie-
jetnosci w tym obszarze. Wynika to
z faktu, ze zysku nie mozna osia-
gna¢ bez zaangazowania ludzi. Dla-
tego nie mozna tez pomina¢ réwnie
waznego aspektu pozwalajacego na
jego osiagniccie, jakim jest szacu-
nek do wartosci ludzkiej egzysten-
qji i zycia. Zadbane i pielegnowane
relacje migdzyludzkie oraz dziatanie
oparte na wspélnych wartodciach,
zdecydowanie pomagajq takze prze-
trwaé przedsigbiorstwom w najtrud-

Dobry menedzer to czto-
wiek, kt6ry znajduje czas
na poznanie wartosci jaki-
mi sam sie kieruje i jakimi
kieruja si¢ jego wspét-
pracownicy. Taka wiedza
pozwala na dotarcie do
kazdego z nich osobno i do
wszystkich razem. Samo-
$wiadomos¢ dotyczaca
wilasnych cech pozwala
takze na ich skuteczne wy-
korzystanie w podniesie-
niu poziomu efektywnosci
komunikacyjne;j.

niejszych chwilach i przezwycigzac
kryzysy. Dlatego najlepsi menedze-
rowie, bardziej lub mniej intuicyj-
nie, znaja prawidlowosci obszaréw
funkcjonowania cztowieka. Latwo
pokochad szefa, ktory trafnie i umie-
jetnie rozpoznaje $rodowisko w ktd-
rym funkcjonuje, rozumie zwiazane
z tym zachowania i postawy ludzi
i wspétpracuje zgodnie z ich umie-
jetnosciami, przekonaniami i war-
to$ciami. Najlepsi menedzerowie
szanujg tozsamos¢ i potrzebe ducho-
wosci wspétpracownikéw, a wszyst-
kie te czynniki sprawnie wiaczaja do
realizacji misji firmy.

Dobry menedzer, to kto$, kto idac
do celu, nie musi wota¢ do innych
,ChodZcie za mng’, ale kiedy sie
oglada za siebie, widzi ludzi, ktdrzy
ida za nim dla niego.

Aby dotaczy¢ do najlepszych me-
nedzeréw, trzeba uczy¢ si¢ od nich
takze uwaznosci na drugiego czto-
wieka. Ta umiej¢tno$¢ pozwala na
blyskawiczne odczytywanie potrzeb
$rodowiska, faczenie faktéw i wycia-
ganie wnioskéw. Takie umiejetnosci
zdecydowanie zwickszaja efektyw-
no$¢ w prowadzeniu biznesu. Warto
takze skorzysta¢ z nowoczesnych
metod zarzadzania takich jak co-
aching. Jego narzedzi mozna si¢ na-
uczy¢ na przyklad doksztatcajac sig
lub pracujac z coachem. Pozwalaja
one na korzystna zmiang wiasnej po-
stawy, co powoduje zmiang postaw
ludzi w otoczeniu. Jesli sa spraw-
nie wykorzystywane i modyfiko-
wane przez uzytkownika, zgodnie
z jego indywidualnym stylem bycia
— staja si¢ naturalnym zrédtem suk-
cesu — nie tylko w biznesie.

Autorka jest coachem, wykladowcy i opickunem
merytorycznym podyplomowych studiéw
Coachingu na Uczelni Techniczno-Handlowej
im. H. Chodkowskiej w Warszawie

Zapracowac na szacunek

Hanna Listek

Wspdlczesne metody zarzadzania
ulegaja dynamicznym przeobra-
zeniom: dykratura kierownikéw
wydaje si¢ traci¢ na bezwzgled-
noéci, a w zamian tego rodzg si¢
nowe, zastuzone autorytety mene-
dzeréw — specjalistéw. Dzieje sig
tak za sprawg wspéldziatania wielu
pokolet w jednym miejscu pracy.
Nie ulega watpliwosci, ze dzisiejsi
50-latkowie i 20-latkowie wyma-
gaja zupelnie innych styléw zarza-
dzania. Kto wicc sprawdzi si¢ w roli
ich menedzera, ktéry pozyska od
tych grup wszystko to, co najlep-
sze dla przedsicbiorstwa? Jakie ce-
chy i umiejetnosci powinien naby¢

kazdy menedzer, aby sprawnie za-
rzadzaé zespotem? Przedstawiciele
pokolenia X — dzisiejsi 50-latkowie,
zostali wychowani w przekonaniu,
ze przetozonego nalezy szanowaé juz
ze wzgledu na zajmowane stanowi-
sko. Miode osoby podchodza do tej
kwestii bardziej sceptycznie. Mene-
dzer powinien mie¢ $wiadomos¢, ze
u tych 0s6b na szacunek bedzie mu-
siat zapracowa¢ — przede wszystkim
swoja wiedzg i umiejetnosciami.
W kazdym jednak przypadku kie-
rownik zespotu to przede wszystkim
osoba pewna siebie. Pomimo réznic,
jakie dziela mtodsze i starsze poko-
lenia w kwestii darzenia szacunkiem
swojego przetozonego, jedno pozo-
staje niezmienne — pewno§¢ siebie
to jeden z najskuteczniejszych atry-

butéw wladzy, takze menedzerskiej.

Urodzony kierownik?

Pozadang cechg u osoby zarzadza-
jacej zespolem jest réwniez samo-
dyscyplina — menedzer powinien

wyznaczac sobie cele i je realizo-
waé — zaréwno te krtko- jak i dhu-
gofalowe. Réwnocze$nie musi mie¢
zdolnos¢ do rezygnacji z niepotrzeb-
nej, dodatkowej pracy, gdyz duze
zaangazowanie w zadania zespotu
motze fatwo go wepchna¢ w praco-
holizm. W dhuzszej perspekeywie
doprowadza to m.in. do chronicz-
nego zmeczenia i spadku wydajno-
éci intelektualnej. W uzasadnianiu
i podejmowaniu decyzji, takze tych
nie zawsze popularnych, pomoze
z kolei asertywno$¢ i dyrekeyw-
noé¢. Dzigki nim wywieranie presji
przez niezadowolonych podwlad-
nych bedzie bezskuteczne. Warto
jednak zaznaczy¢, ze wystgpowanie
konfliktéw w zespotach jest prawie
nieuniknione. Zwlaszcza w zespole
zréznicowanym pod wzgledem po-
koleniowym ryzyko wystepowania
spig¢ miedzy wspétpracownikami
jest wyjatkowo odczuwalne. Umie-
jetnosci negocjacyjne i rozwiazywa-
nia konfliktéw umozliwia jednak

prowadzenie dialogu pomiedzy za-
interesowanymi i pomoga w szyb-
kim zazegnywaniu kryzyséw.

Zindywidualizowane zarzadzanie
Mtode pokolenie dopiero wcho-
dzace na rynek pracy, osoby ak-
tywne zawodowe i ludzie 50+
cheaey wréci¢ do aktywnosci zawo-
dowej wychowali si¢ w zupelnie in-
nych czasach. Rézni je stosunek do
pracy, przetozonych i wartosci zycio-
wych. Kazde z nich ma inne moty-
watory i spojrzenie na otaczajacy
swiat. W takiej sytuacji dzisiejsze
sposoby zarzadzania staj si¢ nieak-
tualne i przestarzate. Metody kiero-
wania zespotem musza si¢ zmieni¢
i osoby z tym zwiazane powinny
zdaé sobie z tego sprawe jak najszyb-
ciej. Menedzera przyszlosci czeka
wiele zmian, jednak majac $wiado-
mos¢ tego juz teraz, jest w stanie rze-
telnie si¢ do tego przygotowad.

Autorka jest dyrektorem zarzqdzajacym Polski
HR — Doradiztwo Personalne
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Jak ksztalci¢ przysztych finansistow?

Jednym z gléwnych watkéw dyskusji na temat polskiego systemu

edukac;ji stata sie w ostatnich latach kwestia ksztatcenia praktycznego,
przeciwstawianego czesto modelowi ksztatcenia ogélnoakademickiego.

Z jednej strony przedsiebiorcy czesto narzekaja na nadmiernie teoretyczny
i niedostosowany do ich oczekiwan profil ksztatcenia studentéw, z drugiej
- Srodowisko akademickie za wszelka cene stara sie dowies¢, ze jest blisko
biznesu i jego potrzeb. Przedsiebiorcy postulujg wieksza praktycznos¢
dydaktyki i skupienie jej w wiekszym stopniu na konkretnych problemach
i rozwigzaniach. Akademicy z kolei odwotuja sie do kwestii zasadniczej

- ksztatcenie stuzy najpierw poznaniu, a dopiero potem wykorzystaniu

wiedzy dla konkretnych celéw.
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Dr inz. Tomasz Zielinski

Od czaséw starozytnych empiryzm gloszacy,
ze baza poznawcza czfowieka jest doswiadcze-
nie, konkurowat z pogladami racjonalistéw
odwotujacych si¢ do autonomii i samowy-
starczalno$ci poznawczej ludzkiego rozumu.
Jakze obrazoburczo brzmig dzisiaj stowa Ary-
stotelesa: ,,Poznanie i zdolno$é rozumienia na-
leza raczej do wiedzy niz do do$wiadczenia’.
Jego zdaniem ,ludzie wiedzy” s3 madrzejsi od
empirykéw, bo znajg nie tylko fakty, ale wie-

dza réwniez dlaczego one zachodzg. Jedno-
cze$nie jednak sam filozof przyznaje, ze tam,
gdzie chodzi o konkretne dziatanie, do§wiad-
czenie bierze gére nad teoria.

Zycie w finansowym zwierciadle

Problem praktycznosci kszeatcenia stat sie
szczeglnie aktualny wobec powszechnej eko-
nomizacji réznych sfer zycia. Kryteria oceny
wszelkich dziatari cztowieka maja dzi§ wymiar
ekonomiczny czy wrecz finansowy. Réwniez

w edukacji student staje si¢ klientem, wie-
dza towarem, a wykladowcy kapitatem, keéry
winien by¢ efektywnie wykorzystywany.
W efekcie, podazajac za glosem amerykan-
skiego publicysty Neala Gablera, opubliko-
wanym w glosnym tekscie ,, The Elusive Big
Idea”, w coraz wigkszej mierze zyjemy w $wie-
cie postidei. Prowokujace do myslenia idee,
kt6re nie daj si¢ natychmiast spienigzy¢, maja
tak niewielka warto$¢ wewnetrzna, ze coraz
mniej ludzi je wymysla i coraz mniej osrod-
kéw je krzewi. Paradoksalnie w czasach kiedy
dzicki Internetowi wiemy wiecej niz kiedy-
kolwiek przedtem, coraz mniej myslimy i by¢
moze jeste$my pierwszym pokoleniem, ktore
»zawraca bieg dziejow”.

Finanse, szczegdlnie te rynkowe, w sposéb
umiejetny wykorzystaly nowe, informacyjne
uwarunkowania ostatnich dekad. Majac na-
turalng skfonno$¢ do dematerializacji, do-

skonale wpisaly si¢ w proces wszechobecnej
informatyzacji i usieciowienia. Wirtualne
rynki finansowe zyskaly site oddziatywania
wigkszg anizeli rzady najwigkszych mocarstw.
W konsekwencji, z pozycji podporzadko-
wanej sferze realnej, staly si¢ jej suwerenem
— coraz bardziej wymagajacym, tajemniczym
i przebieglym. Ich zrozumienie wymaga dzis
wiedzy wykraczajacej poza kwestie stricte fi-
nansowe. W tym kontekscie dylemat wyboru
pomiedzy akademickim wyksztalceniem kie-

runkowym a wiedza praktyczna, zdobyta
czesto poza uczelnia, jest niemozliwy do jed-
noznacznego rozstrzygniccia. Z perspektywy
pojedynczego inwestora gietdowego, poje-
dynczej instytucji finansowej czy nawet catego
sektora bardziej skuteczna jest wiedza specja-
listyczna i praktyczna. Czy jednak osiagnicty
ta droga sukces przektada si¢ na dobrobyt, za-
dowolenie oraz stabilnos¢ catych gospodarek
i spoleczeistw? Kryzysy ostatnich lat przecza
takiej tezie. Moze whasnie zabraklo bardziej
ogdlnej refleksji pozwalajacej w pore przewi-
dzie¢ ztozone i niedo$wiadczone wezesniej
zaleznosci spoleczne i gospodarcze? Moze
wlaénie zabraklo bardziej uniwersalnej wie-
dzy, ktéra mogtaby konkurowa¢ z efektyw-

noscig i do$wiadczeniem jednostek?

Szkola to wiedza, a nie doswiadczenie

Ostatnia duza nowelizacja prawa o szkol-
nictwie wyzszym usankcjonowata koegzy-
stencje praktycznych i ogdlnoakademickich
kierunkéw ksztalcenia. Te pierwsze wyrdz-
nia¢ si¢ majg dtuzszymi praktykami zawo-
dowymi, udzialem ekspertéw w procesie
dydaktycznym czy wickszym udzialem éwi-
czefi i warsztatéw w programie ksztatcenia.
Student ma zatem mozliwos¢ dokonania wy-
boru, czy bardziej orientuje si¢ na kwalifika-
cje zawodowe, czy na wiedzg ogdlna. Nalezy
sobie jednak powiedzie¢ wyraznie — uczelnia

wyisza, szczegdlnie uniwersytecka, nie moze
sta¢ si¢ firmg szkoleniows dla biznesu. Przy-
gotowywanie kierunkéw studiéw szytych na
miarg potrzeb poszczegélnych firm czy wasko
okreslonych branz, oczekujacych adeptéw
gotowych do specyficznych zadan zawodo-
wych, jest niemozliwe i nieracjonalne. Szcze-
gétowe kompetencje zawodowe uzyskuje si¢
na stanowisku pracy (na koszt pracodawcy),
na kursach specjalizacyjnych czy studiach
podyplomowych. Wazne, by przyszly pra-
cownik posiadat zdolno$¢ ich przyswoje-
nia. By¢ moze zatem zamiast rozwazan, czy
uczy¢ praktycznie czy tez teoretycznie, po-
winni$my po prostu uczy¢ adekwatnie do no-
wych uwarunkowari. Wydaje si¢ bowiem, ze
czasem podejmujemy bezskutecznie probe
utrzymania dawnego monopolu na poda-
wanie studentom faktéw. A przeciez nawet
najbardziej przetadowane programy ksztal-
cenia i tak nie sg dzisiaj w stanie konkuro-
wa¢ z wyszukiwarka internetows. Zadaniem
wspétezesnego wyktadowcey winno byé po-
kazywanie, jak podstawowe fakty kojarzy¢ ze
soba, jak je interpretowad i stosowal. Tak wy-
ksztatcony absolwent uczelni bedzie nie tylko
efektywny w dzialaniu standardowym, lecz
takze pozostanie twérczy i otwarty na nowe
zjawiska, koncepcje i rozwigzania.

Autor jest dzickanem wydziatu biznesu, finanséw i administracji
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach.

LINK4

najbardziej innowacyjny

Aplikacja,Bezpieczna jazda

z LINK4" bedaca czescig nawigacji
NaviExpert zostata uznana
najciekawsza innowacja dla
ubezpieczen w roku 2015.

Nagroda zostata wreczona podczas V Wiel-
kiej Gali Lideréw Swiata Bankowosci i Ubez-
pieczen, ktéra odbyta sie 6 kwietnia 2016
roku w warszawskim hotelu Sheraton. Gala
byfa czescig VIl Insurance Forum.

LINK4 jest pierwsza firmg ubezpiecze-
niowg w Polsce, ktéra wprowadzita roz-
wigzania telematyczne do ubezpieczen
dla klientéw indywidualnych. Nawigacja
NaviExpert z aplikacjg ,Bezpieczna jazda
z LINK4" jest dodawana bezpfatnie do polis
komunikacyjnych.

Dzieki aplikacji, z ktorej korzystanie jest
dobrowolne, kierowcy uzyskujg dostep
do regularnych informacji o swoim stylu
jazdy, a wiec m.in. o tym, czy jezdza ptyn-
nie i w zgodzie z przepisami. Otrzymuja
takze wskazdwki, dzieki ktérym sg w sta-
nie poprawic styl. Dodatkowo LINK4 moty-
wuje kierowcédw atrakcyjnymi nagrodami
do bezpieczniejszego i bardziej ptynnego
poruszania sie. Mozna je wygra¢ w cyklicz-
nych konkursach.

System przygotowany we wspotpracy z Na-
viExpert zlicza przejechany dystans, a takze
«ptynne” oraz ,bezpieczne” kilometry i za-
mienia je na punkty. Te z kolei s3 widoczne

w nawigacji w ogoélnych rankingach bez-
piecznej jazdy oraz w rankingach konkur-
sowych. Najlepsi kierowcy wygrywaja m.in.
szkolenia z bezpiecznej jazdy w Sobiestaw
Zasada Centrum, niezbedniki samocho-
dowe, vouchery na paliwo czy smartfony.

.Kierowcy maja do dyspozycji narzedzie
pozwalajagce im z jednej strony zwiek-
szy¢ wlasne bezpieczenstwo na drodze,
a zdrugiej usprawni¢ poruszanie sie dzieki
wiekszej ptynnosci oraz zmniejszyé praw-
dopodobienstwo otrzymania mandatu”
- moéwi Marek Baran, Dyrektor Departa-
mentu Public Relations w LINK4. Nawigacja
NaviExpert pozwala omijac¢ korki. Kierowcy,
ktdrzy z nig podrézujg otrzymuja takze po-
wiadomienia utatwiajace jazde, m.in. o wy-
padkach czy ztych warunkach na drodze.
.Chcemy, zeby innowacje technologiczne
stuzyly kierowcom w Polsce. To poczatek
drogi. Planujemy wykorzysta¢ platforme
NaviExpert do informowania o zmianach
w przepisach czy cenach paliw” - dodaje
Marek Baran.

Zdaniem Tomasza Czopika - jednego z naj-
bardziej utytutowanych polskich kierow-
cow rajdowych, a obecnie prezesa zarzadu
w szkole bezpiecznej jazdy Sobiestaw Za-
sada Centrum - to $wietny pomyst i ge-
nialne narzedzie samokontroli kierowcy!
.Nie walczmy z Policjg za pomoca CB radia
czy innych aplikadcji, tylko sami starajmy sie
pojechac optymalnie, bezpiecznie i ekono-
micznie — podsumowuje Tomasz Czopik.
PREZENTACJA
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Polityka roznorodnosci — wazny punkt przy tworzeniu zespotu

Definicyjnie polityka r6znorodnosci kojarzy sie dos¢
jednoznacznie z,Karta Roznorodnosci’, ktora za swoj
priorytet w procesie zarzadzania roznorodnosqq W Zyciu
spolecznym oraz w miejscu pracy uznaje rownouprawnienie
kobiet i mezczyzn, zatrudnienie i aktywizacje os6b mtodych,
wykorzystanie potencjatu najstarszych pracownikéw oraz
0s0b z niepetnosprawnosciami (raport z badan: Overview of
Diversity Management implementation and impactamongst
Diversity Charter signatories in the European Union 2014).

VN

dr Andrzej Bulzak

Uogdlniajac mozna stwierdzi¢, ze
poprzez polityke réznorodnosci ro-
zumie¢ nalezy pewnego rodzaju
zorganizowane i celowe dziala-
nia zmierzajace do wypracowania
Lumiejetnosci tworzenia i zarzadza-
nia zespotami sktadajacymi si¢ z réz-
norodnych czonkéw”.

Polityka réznorodnodci to strategia
skierowana na $wiadome wykorzy-
stanie zréznicowanego potencjatu
wszystkich cztonkéw tworzonego ze-
spotu. Podstawa takiego sposobu my-
Slenia jest takie ksztattowanie kultury
organizacyjnej przyszlego zespotu,
ktére w otwarty i uswiadomiony
sposob zapewnia réwne szanse i spo-
soby rozwoju wszystkim jej czton-
kom i réwnoczesnie przyczyni si¢ do
zwickszenia efektywnosci funkcjono-
wania zespolu oraz zapewni wysoka
jako$¢ zycia plynaca z réznorodnosci
W organizacji.

Zapewni¢ réwnosé
Warunkiem niezbednym w tak kre-
owanej polityce réznorodnosci jest

zapewnienie réwnych szans kobie-
tom i mezczyznom w zakresie do-
stepu do mozliwych débr takich jak:
praca, rozwdj zawodowy i awans, go-
dziwe wynagrodzenia, godzenie zycia
zawodowego i rodzinnego, psycho-
logiczna jako$¢ zycia, w tym ochrona
przed dyskryminacja, molestowa-
niem i wykluczeniem spofecznym.
Konkludujac watek ,réznorodnosci”
warto odwotac si¢ do definicji klasy-
kéw, jakim jest z pewnoscia Stephen
D. Tansey, ktdry podaje, ze ,,polltyka
obejmuje szeroki wachlarz sytuadji,
w ktorych ludzie kierujacy si¢ od-
miennymi interesami dziafaja wspdl-
nie dla osiagniecia celéw, ktére ich
tacza i konkuruja ze soba, gdy cele
sa sprzeczne”. Nalezy w tym miejscu
zauwazy¢, ze wszelkie dotychczasowe
strategie w budowaniu ,zespotéw”
skupialy si¢ na tworzeniu takich
grup, ktdre opieraly si¢ na kultu-
rze organizacyjnej pewnego silnego
monolitu i wyrazaly si¢ poprzez tzw.
»tozsamos$¢” — pierwotng oparta na
wiedzy, kompetencjach, predyspo-
zycjach, zdolnosciach oraz wyznawa-
nych wartosciach i jasnych wzorcach
zachowania — wtérna wyrazajaca si¢
poprzez miejsce zamieszkania, status
materialny, wyksztatcenie, doswiad-
czenie zawodowe, stan cywilny, wy-
glad, zwyczaje, sposéb ubierania
si¢, wyznawana religia itp. oraz toz-
samos$¢ organizacyjna, poprzez co

rozumie si¢ miejsce, jakie zajmuje
podmiot w strukturze organizacyj-
nej, takie jak: stanowisko, charakter
wykonywanej pracy, zakres upraw-
nieri wynikajacy z petnionej funk-
Gji oraz przywileje i apanaze z tego
plynace (por. P. Arredondo, Success-
ful Diversity Management Initiati-
ves: A blueprint for planning and
implementation, Sage Publications
Ltd., Londyn, 1996) Reasumujac
nalezy podkresli¢, ze ten sposéb bu-
dowania ,zespotéw” miat swoje bar-
dzo mocne strony i przyczynit si¢
do rozwoju spoteczeristw dazacych
do rozwoju spéjnosci grupowych
i identyfikacji poprzez zadania, cele
i aplikowanie wspdlnych wartosci.

Innowacyjne spoleczesistwa

Obecnie w dobie bardzo przyspieszo-
nego rozwoju spotecznego globalna
gospodarka oraz globalne spofeczeri-

stwo przechodzi od spoleczeristwa
wiedzy do spoteczeristwa innowacji,
co ma konsekwengje nie tylko w za-
kresie dostgpu do coraz wickszych
zasobéw technologicznych, kultu-
rowych i cywilizacyjnych, lecz takze
wymaga od czlowieka konieczno-
$ci zmiany sposobu aplikacji szybko
zmieniajacej si¢ rzeczywistosci. Owa
zmieniajaca si¢ rzeczywistos¢ potrze-
buje nie tylko kreatywnych jednostek,
lecz jak wynika z badan nad spotecz-
nosciami opartymi na gospodarce
innowacyjnej — odpowiednia strate-
gia budowania grup i zespotéw opar-
tych na réznorodnosci daje realne
mozliwosci rozwoju spofecznego
i technologicznego.

Dlaczego to wazne?

Szybko rozwijajaca si¢ cywilizacja
~,CZEOWIEKA” potrzebuje ze-
spotéw sktadajacych si¢ z cztonkéw

reprezentujacych innowacyjne i kre-
atywne podejécie do rzeczywistosci.
Badania psychologéw zajmujacych
si¢ tworczoscia, innowacyjnoscia
i kreatywnoscig (S. Popek, Czlo-
wiek jako jednostka twércza, Lu-
blin 200L;R. Drozdowski i inni,
Wspieranie postaw proinnowacyj-
nych przez wzmacnianie kreatyw-
nosci jednostki, PARP, Warszawa
2010) wykazaly, ze jedna z wyznacz-
nikéw postaw twérczych i motorem
napedowym zachowan innowacyj-
nych jest istnienie réznic indywidu-
ach jako podstawowego sktadnika
osobowosci twérczej. Analiza litera-
tury przedmiotu do$¢ jednoznacznie
wskazuje, ze to whasnie u jednostek
tworczych mozna wyrdznié takie ce-
chy jak: otwarto$¢ umystu, czyli to-
lerancja na informacje niepewne,
sprzeczne, dziwne, ktdra nie polega
na bezkrytycznej akceptacji, lecz na
ich uwaznym rozpatrywaniu, nieza-
lezno$¢ w mysleniu i dziataniu, lu-
dzie twérczy s3 nonkonformistami,
pozytywny stosunek do siebie i in-
nych, preferencja umiarkowanego
ryzyka, szerokie zainteresowania in-
nymi niz zawodowe dziedzinami
wiedzy. Nalezy podkreli¢, ze ,,nowo-
czesny zespSt” na miarg XXI wieku
musi by¢ otwarty na innowacje,
a spetni¢ to moze poprzez réznorod-
no$¢ — dlatego polityka réznorod-
nosci jest waznym i niezbednym
etapem tworzenia silnych i efek-
tywnych zespoléw i polega przede
wszystkim na traktowaniu réznorod-
noéci jako czynnika rozwoju zespotu
bazujacego na dostrzeganiu, posza-
nowaniu i zaakceptowaniu réznic,
jakie wystepuja pomiedzy ludZmi.

Autor jest dyrektorem Instytutu Psychologii Wyzszej
Szkoly Humanitas w Sosnowcu

Doceniac

Robert Rodak

Kazdy chciatby czu¢ si¢ doceniony,
ale czy wspétczesni chlebodawcy wie-
dza jak okaza¢ to swojemu pracowni-
kowi? Szkolenia nie tylko podnosza
kompetencje pracownika, ale przede
wszystkim daja mu poczucie, ze ich
los nie jest obojetny pracodawcy. Nie
czujg si¢ tylko numerkiem w szeregu,
ale kim$ waznym, w kogo chce inwe-
stowac firma, a zadowolony cztowiek
to wydajny pracownik. Niejedno-
krotnie mozemy spotkaé si¢ z za-
miennym wykorzystywaniem stow:
docenia¢ i komplementowa¢. Kom-
plementujemy kogo$ najczedciej
w sytuacjach nieformalnych, kiedy
staramy si¢ by¢ mitymi i grzecznymi,
kiedy chcemy komus schlebi¢ czy sie

konkrety

przypodoba. Jest to powierzchowny
spos6b  przekazania pracownikowi
pozytywnego wzmocnienia i naj-
lepiej, jezeli nie pojawi si¢ w relacji
pracownik — przefozony. Natomiast
docenienie jest jednym z najskutecz-
niejszych narzedzi motywowania,
zeby docenienie nie przerodzito si¢
w plaski komplement. Pamigtajmy
o jednej, podstawowej zasadzie - do-
ceniajac nie powinni si¢ skupi¢ na ce-
chach osobowosci czy wygladu, a na
konkretnych: dokonaniach, sukce-
sach, zrealizowanych celach czy efek-
tach pracy pracownika.

Pracownik — najwazniejsza

osoba w firmie

Na poziom motywacji pracownika
wplywa szereg czynnikéw. To, kedry
z nich jest wazniejszy, zalezy od indy-
widualnych potrzeb. Pracujac w ma-
lej firmie, zazwyczaj znamy wickszo$¢
pracownikéw i dosy¢ szybko mozemy
zweryfikowaé ich potrzeby i najsku-
teczniejsze formy motywowania dla
kazdego z nich. Natomiast, jesli na-

sza firma zatrudnia dziesiatki lub
setki osdb, ze wzgledu na duze zréz-
nicowanie zespotu, powinni§my dys-
ponowa¢ w pierwszej kolejnosci
narzedziami mogacymi zweryfikowaé
m.in. kompetengje, poziom zadowo-
lenia, zaangazowania czy 7rédet mo-
tywadji naszych pracownikéw. Poméc
w tym moze m.in. sprawnie dziata-
jacy system ocen okresowych, wdro-
zony model kompetencyjny, system
motywacyjny, jasno okreslone $ciezki
karier czy regularne badania opinii
pracownikéw.

Jak wyszkoli¢ pracownika,

zeby go nie zdemotywowa¢

Formy doceniania mozemy po-
dzieli¢ na zewngtrzne, czyli np. pre-
mie, nagrody, benefity, awanse oraz
na te wewnetrzne, m.in. uznanie
w oczach przetozonego, udziat w cie-
kawych projektach czy mozliwosé
korzystania z réznych form ksztat-
cenia, m.in. szkolen wspierajacych
rozwdj. Wlasnie szkolenia sg jedna
z najpopularniejszych form docenie-

nia pracownika. Udziat pracownika
w szkoleniu niesie réwniez wartos¢
dodang dla organizacji, faczac roz-
w6j pracownika z celami bizneso-
wymi organizacji. Natomiast wielu
pracodawcow traktuje oddelegowa-
nie pracownika na szkolenie jako
forme docenienia sama w sobie. Ta-
kie podejscie moze okazac si¢ kosz-
towe dla organizacji i demotywujace
dla samego pracownika. Funkcjonu-
jac w realiach rynkowych zalezy nam,
aby pracownik uczestniczyt w kur-
sach czy szkoleniach zgodnych z reali-
zowanymi zadaniami na stanowisku,
uzupetnianiem luk kompetencyj-
nych lub strategia biznesowa przed-
sigbiorstwa. Z drugiej strony, jesli sam
pracownik, np. specjalista ds. ksiggo-
wosci, zostanie wystany na szkolenie
z zakresu zarzadzania zespolem, moze
mie¢ poczucie zmarnowanego czasu
i utraconej szansy na rozwd;. Jezeli sy-
tuacja si¢ powtdrzy, pracownik bedzie
kolejne szkolenia traktowat jako nie-
przyjemny obowiazek, a nie jako wy-
raz docenienia.

Wybér szkolen

Jedli chodzi o formy i tematyke
szkoleri, pracodawcy maja w czym
wybieraé. Poczawszy od szkoleri je-
zykowych, interpersonalnych, praw-
nych, finansowych, IT, az po formy
szkoleri otwartych, zamknigtych
i konsultacji indywidualnych. Idac
w drugg strone, pracownicy bioracy
udziat w szkoleniu moga wykorzy-
sta¢ i podzieli¢ si¢ nowa wiedzg czy
kompetencjami wewnatrz firmy
w ramach organizacyjnego procesu
uczenia si¢.

Wezesniej wspomniane narzedzia
HR-owe (m.in. system ocen, badanie
opinii) powinny wspiera¢ i uzupel-
nia¢ procesy zachodzace w firmach.
Jednak nie powinny zastgpowaé naj-
prostszej i najstarszej formy docenia-
nia jaka jest bezposrednia rozmowa,
dobrze przeprowadzona, oparta
na faktach, konkretach i zawiera-
jaca rzetelng informacje zwrotna dla
pracownika.

Autor jest managerem
ds. sprzedazy i rozwoju RHR+
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Sila ukryta w stowach uznania

Docenianie pracownika ma niezwykia moc w ksztattowaniu
jego poczucia whasnej wartosci, a w rezultacie
wydobywania z niego potencjatu, zaangazowania,
kreatywnosci, otwartosci, a szczegélnie dystansu

i odpowiedzialnosci. Docenianie jest jak,,karma” - im wiecej
jej dasz pracownikowi, tym wiecej otrzymasz.

Wojciech Grzybowski

Na szkoleniach dla menadzeréw
i calych firm, gdzie staramy si¢
wytworzy¢ ,ducha zespolu” i au-
tentyczny dialog strategiczny, two-
rzymy panel, ktory w prakeyczny
sposdb wyjawia moc doceniania.
Menadzerowie i pracownicy prze-
kazuja sobie duzo konkretnych,
pozytywnych stéw uznania odno-
szacych siec do konkretnych sytu-
acji. Robig to oczywiscie publicznie,
na forum, kierujac je do konkret-
nych o0séb. Menadzerowie doce-
niaja pracownikc')w, a pracownicy
doceniaja swoich kolegéw i mena-
dzeréw. Nastepuje niezwykly klimat
duchowego pojednania. Po tym do-
$wiadczeniu juz nikt nie ma wat-
pliwosci, jak wielka sita jest ukryta
w stowach uznania. Wielokrotnie
spotykam si¢ z sytuacja, ze w fir-
mach, gdzie tworzymy taki rodzaj
oczyszczenia duchowego, kiadac
szczegdlny nacisk na wypracowanie

nawyku doceniania siebie indywi-
dualnie, pojawiajg si¢ emodje, lzy,
pracownicy zrzucaja swoje maski
i staja si¢ prawdziwi, zaczynajg le-
piej patrze¢ na samych siebie i na
otoczenie. W wyniku takiej prak-
tyki pojawia si¢ motywacja.

Jak rozbudzi¢ w pracowniku
»motyla”?

W internecie mozna znalez¢ pickny
film z Nickiem Vujicicem ,,Cyrk
motyli”, w ktérym s3 pokazane
dwie organizacje — wesole mia-
steczko ,,Carnival” i ,,Cyrk motyli”.
Obie zatrudniajg pracownikdw,
a jednoczesnie widoczna jest réz-
nica trakcowania ich. W ,Cyrku
motyli” pracownicy sa doceniani
i dzigki temu rozkwitaja w nim, jak
motyle, ktére wychodza z kokonéw.
Pracownicy staja si¢ artystami, staja
si¢ najlepszymi wersjami samych
siebie, a tym samym tworza nie-
powtarzalny, bajeczny $wiat, ktéry
pokazuje lepsza strong zycia. ,,Cyrk

motyli” przyciaga klientow i zyje
swoim unikatowym klimatem,
w ktérym jest szacunek, pasja i po-
czucie, ze niemozliwe nie istnieje.
W wesotym miasteczku ,,Carnival”
wszystko jest inaczej, klimat przy-
pomina mroczny $§wiat z najczar-
niejszych snéw. Panuje tam wyzysk,
wszystko co robisz, robisz, aby zado-
woli¢ klienta. Ty jako pracownik si¢

Doceniaé mozna stowem,
czynem, spojrzeniem,
gestem, postawa,
zachowaniem, sytuacja
— wariant6w jest wiele.
Najlepsze sa te, ktére
— poza systemem plac
i nagréd — wyplywaja
z autentycznej,
prawdziwej intencji
dbalosci i szacunku

do pracownika, jego
potencjatu i talentu.

nie liczysz, liczy si¢ jedynie biznes,
klient i jego zadowolenie. Pracow-
nicy staja si¢ inwalidami, a organi-
zacja zarabia na ich niedofestwie,
zniewoleniu. Trudno tu o miaro-
dajnos¢, to tylko film, ale po jego
obejrzeniu ma si¢ nieodparte wra-
zenie, ze magia ,,Cyrku motyli” si¢
udziela, ze warto dostrzega¢ w sa-
mym sobie to, co robimy dobrze,
co nam si¢ udaje, W czym jestesmy
dobrzy, co nas wyrdznia. W tym jest
sifa i moc.

Docenié — jak to zrobi¢? )

Andrzej Niemezyk w ksiazce ,,Zy-
ciowy tie-break” pokazuje swoja
droge z naszymi ,Ztotkami” do
Mistrzostwa Europy w 2003
i 2005 r. Okazuje si¢ w niej, ze
poza niezwykla strategia trenin-
géw 1 gry, waznym aspektem
byto poczucie docenienia, dbato-
$ci i stuchania potrzeb zawodni-
czek. Trener dbat o to jak zaden
do tej pory. Zorganizowal dla
dzieci zawodniczek przedszkole
podczas zgrupowania, aby mogty
tym samym skupi¢ si¢ na treningu
i mialy poczucie bezpieczedstwa.
Zachecal, aby byly soba, pokazy-
waly swoja kobieco$¢, malowaty
si¢ na najwazniejsze mecze. Spoty-

kato sie to z uznaniem dziennika-
rzy z calego $wiata. Pozwalal im si¢
bawi¢, szczegélnie po wygranym
meczu. Rozbudzit w nich spor-
towego celebryte. Dbat o to, aby
dziewczyny byly doceniane przez
wszystkich kibicéw, fanéw oraz
amatoréw pitki siatkowej. W kon-
sekwencji stworzyt pierwszy najsil-
niejszy zespot siatkarski, keory stat
si¢ drogowskazem dla wielu spor-
towcéw. Pewnie samo docenianie
nie bylo jedynym czynnikiem suk-
cesu, ale stato si¢ dZzwignia do bar-
dziej wytgzonej pracy i stawiania
czola przeciwnosciom.

Docenia¢ mozna sfowem, czynem,
spojrzeniem, gestem, postawa, za-
chowaniem, sytuacja — wariantéw
jest wiele. Najlepsze sa te, ktére
— poza systemem plac i nagréd
— wyplywaja z autentycznej, praw-
dziwej intencji dbatosci i szacunku
do pracownika, jego potencjatu i ta-
lentu. Talent jest jak nasiono, ktére
moze da¢ stokrotny plon, a doce-
nianie jest jak woda, nawéz. Bez
wody nasiono si¢ nie ukorzeni i nie
wyrosnie. Kazdy menadzer jest jak
ogrodnik, ktéry potrafi z nasienia
wydoby¢ kosze owocdw.

Autor jest prezesem Business Training, trenerem

w firm PASJA G.D.T

Lider idzie zawsze krok przed innymi

Jesli chce sie by¢ liderem na rynku, wyznacza¢ kierunki
jego rozwoju, to konieczne jest nieszablonowe mysle-
nie. Za sukcesem firmy stoi dostrzeganie potrzeb klien-
tow tam, gdzie inni ich nie widza, oczywiscie zaspokajanie
ich, wykorzystanie mozliwosci, jakie daja nowe przepisy,
czy wreszcie synergia kilku spotek, ktére razem swiadcza
komplementarne ustugi. W Krajowym Rejestrze Diugow
BIG SA tak wtasnie postepujemy od poczatku jego istnie-
nia. Dzieki temu jestesmy niekwestionowanym liderem
rynku informacji gospodarcze;j.

Adam tacki

prezes zarzadu
Krajowego Rejestru
Ditugéw BIG SA

Powstajace w Polsce biura in-
formacji gospodarczej z zatoze-
nia kierowaty sie do duzych firm,
ktére z racji prowadzonej skali
dziatalnosci mogty zaréwno
dostarcza¢ sporo informacgji
o nierzetelnych klientach, jak
i pobiera¢ duzo raportéw o po-
tencjalnych kontrahentach. My
podeszlismy do tego tematu
zupetnie inaczej. Juz na samym
poczatku istnienia KRD przyjeli-
$my zasade, ze skoro 99,8 proc.
firm w Polsce stanowia przedsie-
biorcy z sektora MSP, to nie mo-
zemy zlekcewazy¢ ich potrzeb
i takze im oferowac nasze ustugi.
Dzisiaj mamy to, czego nie maja
inni — kilkaset tysiecy klientéw
wsréd matych i Srednich firm,

ktére dostarczaja nam infor-
macje o swoich kontrahentach.
Ato jest zkolei atrakcyjny towar
dla duzych korporacji.

Rzetelnos¢ poptaca

Obstugujac przedsiebiorcow
z sektora MSP, dostrzeglismy,
ze istnieje wsrdd nich silna po-
trzeba uwiarygadniania sie.
Dlatego postanowilismy stwo-
rzy¢ program Rzetelna Firma.
Jego gtdéwna misjq jest wspie-
ranie przedsiebiorstw w budo-
waniu pozytywnego wizerunku
i wiarygodnosci biznesowej. Po-
twierdzeniem uczciwosci jest
przyznawany przez nas Certyfi-
kat Rzetelnosci. Otrzymuja go ci,
ktére na co dzien dziataja zgod-
nie z zasadami etyki w bizne-
sie. Ten program byt doskonata
odpowiedziag na zapotrzebo-
wanie mikro, matych i srednich
firm. Do tego stopnia, ze pozo-
state biura informacji gospodar-
czej na polskim rynku zaczely
za nami podaza¢, tworzac po-
dobne ustugi, promujace uczci-
wych przedsiebiorcéw. Ale to
Rzetelna Firma jest najpopular-
niejszym i najbardziej rozpozna-
walnym programem.

Za windykacje
zaptaci dtuznik
Doskonafg okazja do bycia nie
tylko liderem, lecz takze innowa-
cyjna spétka jest dostrzeganie

szans, ktére dajg nowe przepisy.
Wspodlnie z firma windykacyjng
Kaczmarski Inkasso i kancela-
rig prawng Via Lex doszlismy
do wniosku, ze Ustawa o ter-
minach zaptaty w transakcjach
handlowych, dajaca mozliwos¢
obcigzenia dtuznika kosztami
dochodzenia naleznosci, moze
zmiec stosunek przedsiebiorcow
z sektora MSP do windykacji. Dla-
tego uruchomilismy ustuge ,We-
zwanie do zapfaty PLUS na koszt
dtuznika”. To pierwsze w Polsce
rozwigzanie, ktére wykorzystuje
zapisy wspomnianej wczesniej
ustawy. Jej mechanizm jest bar-
dzo prosty. Wierzyciel, ktéry ma
problem z otrzymaniem pfat-
nosci, zgtasza to do KI. Od tej
pory my zajmujemy sie juz cata
reszty. Najpierw wysytamy do
dtuznika wezwanie do zaptaty
z informacja, ze jesli nie uregu-
luje zalegtych naleznosci, trafi
do Krajowego Rejestru Dtugow.
Gdy to nie poskutkuje, sprawa
zostaje przekazana do Kaczmar-
ski Inkasso, ktéry rozpoczyna
dziatania windykacyjne. Po ich
zakonczeniu i zwrocie pieniedzy
na konto wierzyciela, catoscia
kosztéw zostaje obcigzony wy-
tacznie dtuznik.

Kompleksowe

rozwigzania w jednym
Zrédtem rynkowego sukcesu
moze tez by¢ pofaczenie w je-

den produkt kilku ustug ofe-
rowanych przez powigzane ze
sobg spofki. Synergia kompe-
tencji réznych firm pozwala nie
tylko podnies¢ ich efektywnos¢,
ale przede wszystkim stanowi
wartos¢ dodang dla naszych
klientéw. Obserwujac te zalez-
nos¢, postanowilismy utworzy¢
System Terminowych Pfat-
nosci FairPay.pl. To jedyne na
rynku kompleksowe rozwigza-
nie, obejmujace ustugi réznych
spoétek: sprawdzanie, monito-
rowanie, nagradzanie klientéw
informacjg pozytywna za ter-
minowa pfatnos¢, a takze do-
pisywanie dtuznikéw do bazy
KRD oraz windykacje polu-
bowng i sadowa. Wtasciciele
firm moga sami zdecydowad,
ktéry element systemu okaze
sie dla nich najbardziej przy-
datny. Jesli motywowanie kon-
trahentéw informacjag o jego
rzetelnos$ci ptatniczej okaze
sie bezskuteczne, na zyczenie
przedsiebiorcy podejmowane
sg dziatania windykacyjne.

Jedli firmy zaczng wstuchiwaé
sie w gtos swoich klientédw i wy-
znaczac innowacyjne rozwigza-
nia, z pewnoscia majg szanse
zostac liderem w swojej branzy.
Warto zatem myslec¢ niesza-
blonowo i podejmowac nowe,
niespotykane dotad kierunki
dziafania.



