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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, kt6ra droga bedzie ta wla-
$ciwg? Tak naprawde wybdr 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 wezesniej. 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. Znajomo$¢ zasad
dziatania rynku, podstaw przedsi¢bior-
czoci czy posiadanie umiejetnosci za-
rzadzania, komunikowania i kierowania
przydaje si¢ na rynku pracy i we wlasnej
dziatalnosci gospodarczej, bez wzgledu na
charakter i typ uzyskanego wyksztatcenia.

Najistotniejsze umiejetnosci
menedzera — jak je rozwinaé
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 odbywaé
si¢ w formie warsztatow, gier symulacyj-
nych, case studies. Umiejetnosci decy-
zyjne, przywodcze i analityczne najlepiej
jest rozwija¢ poprzez zajecia praktyczne,
dyskusje i warsztaty poswigcone np. two-
rzeniu biznesplanéw, budowaniu stra-
tegii marketingowych czy negocjacjom
handlowym. Wickszo§¢ 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.
Ksztalcenie z zakresu przedsiebiorczosci
w szkole wyzszej 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-
sci wspdtpracy i wspéldziatania, w tym
skutecznego komunikowania, negocja-
cji, 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 dugo

wymieniac. Tak wiec, kiedy mozliwym staje sie pokochanie
menedzera? Otdz, 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 cztowiek

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 ktérymi
pracuja. Dobry zarzadzajacy umie
utrzyma¢ balans pomiedzy twar-
dym staniem na nogach i dbafoscia
o wyniki finansowe swojej firmy,
a mickkim 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 rozwoj osobisty i zgle-
biaja wiedz¢ 0 mechanizmach ludz-

kich motywacji oraz reakcji.

Udoskonala¢ samego siebie

Coraz czgdciej spotykam w swojej
dziatalnoéci coachingowej i szko-
leniowej menedzeréw wyzszego
szezebla, ludzi sukcesu, ktdrzy 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 cztowiek, 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. Samo$wiadomo$¢ 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 ludzmi 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-
gnigcia 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 wartosciach,
zdecydowanie pomagaja takze prze-
trwaé przedsi¢biorstwom w najtrud-

Dobry menedzer to czto-
wiek, kt6ry znajduje czas
na poznanie wartosci jaki-
mi sam si¢ 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
wihasnych cech pozwala
takze na ich skuteczne wy-
korzystanie w podniesie-
niu poziomu efektywnosci
komunikacyjne;j.

niejszych chwilach i przezwycigza¢
kryzysy. Dlatego najlepsi menedze-
rowie, bardziej lub mniej intuicyj-
nie, znaja prawidlowosci obszaréw
funkcjonowania czlowieka. Fatwo
pokochad szefa, keory trafnie i umie-
jetnie rozpoznaje $rodowisko w kté-
rym funkcjonuje, rozumie zwiazane
z tym zachowania i postawy ludzi
i wspétpracuje zgodnie z ich umie-
jetnosciami, przekonaniami i war-
to$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 umiejetno$¢ 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 si¢
lub pracujac z coachem. Pozwalaja
one na korzystna zmiane whasnej 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 studidw
Coachingu na Uczelni Techniczno-Handlowej
im. H. Chodkowskiej w Warszawie

Zapracowac na szacunek

Hanna Listek

Wspdlczesne metody zarzadzania
ulegaja dynamicznym przeobra-
zeniom: dyktatura kierownikéw
wydaje si¢ traci¢ na bezwzgled-
noéci, a w zamian tego rodza si¢
nowe, zastuzone autorytety mene-
dzeréw — specjalistéw. Dzieje si¢
tak za sprawg wspéldziatania wielu
pokolet w jednym miejscu pracy.
Nie ulega watpliwosci, ze dzisiejsi
50-latkowie i 20-latkowie wyma-
gaja zupelnie innych stylow 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 podchodz do tej
kwestii bardziej sceptycznie. Mene-
dzer powinien mie¢ $wiadomos¢, ze
u tych os6b na szacunek bedzie mu-
siat zapracowaé — przede wszystkim
swoja wiedzg i umiejetnosciami.
W kazdym jednak przypadku kie-
rownik zespotu to przede wszystkim
osoba pewna siebie. Pomimo réznic,
jakie dziela mtodsze i starsze poko-
lenia w kwestii darzenia szacunkiem
swojego przetozonego, jedno pozo-
staje niezmienne — pewno$¢ 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

wyznaczaé sobie cele i je realizo-
waé — zaréwno te krétko- jak i dhu-
gofalowe. Réwnoczesnie musi mie¢
zdolnos¢ do rezygnacji z niepotrzeb-
nej, dodatkowej pracy, gdyz duze
zaangazowanie w zadania zespolu
moze 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
konflikcéw w zespotach jest prawie
nieuniknione. Zwlaszcza w zespole
zr6znicowanym pod wzgledem po-
koleniowym ryzyko wystgpowania
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 zespolem 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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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).
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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 réznorodnosci to strategia
skierowana na $wiadome wykorzy-
stanie zréznicowanego potencjatu
wszystkich cztonkéw tworzonego ze-
spotu. Podstawa takiego sposobu my-
Slenia jest takie ksztattowanie kultury
organizacyjnej przyszlego zespotu,
ktére w otwarty i uswiadomiony
sposob zapewnia réwne szanse i spo-
soby rozwoju wszystkim jej czton-
kom i réwnoczesnie przyczyni si¢ do
zwickszenia efektywnosci funkcjono-
wania zespotu oraz zapewni wysoka
jako$¢ 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 jakos¢ 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 ,,polityka
obejmuje szeroki wachlarz sytuacji,
w ktérych ludzie kierujacy sie od-
miennymi interesami dziataja wspél-
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-
niei wynikajacy z petnionej funk-
qji 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 spoleczeristwa

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

—

stwo przechodzi od spoleczeristwa
wiedzy do spoteczeristwa innowacji,
co ma konsekwengje nie tylko w za-
kresie dostgpu do coraz wigkszych
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-
no$ciami 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
,CZLOWIEKA” potrzebuje ze-
spotéw sktadajacych si¢ z czlonkéw

e |

reprezentujacych innowacyjne i kre-
atywne podejécie do rzeczywistosci.
Badania psychologéw zajmujacych
si¢ tworczoscia, innowacyjnoscia
i kreatywnoscia (S. Popek, Czlo-
wiek jako jednostka twércza, Lu-
blin 200L;R. Drozdowski i inni,
Wspieranie postaw proinnowacyj-
nych przez wzmacnianie kreatyw-
noéci jednostki, PARP, Warszawa
2010) wykazaly, ze jedna z wyznacz-
nikéw postaw twérczych i motorem
napedowym zachowari innowacyj-
nych jest istnienie réznic indywidu-
ach jako podstawowego sktadnika
osobowosci twérczej. Analiza litera-
tury przedmiotu do§¢ jednoznacznie
wskazuje, ze to wlasnie u jednostek
tworczych mozna wyrdznié takie ce-
chy jak: otwarto$¢ umystu, czyli to-
lerancja na informacje niepewne,
sprzeczne, dziwne, ktéra nie polega
na bezkrytycznej akceptacji, lecz na
ich uwaznym rozpatrywaniu, nieza-
lezno$¢ w mysleniu i dziataniu, lu-
dzie twérezy s3 nonkonformistami,
pozytywny stosunek do siebie i in-
nych, preferencja umiarkowanego
ryzyka, szerokie zainteresowania in-
nymi niz zawodowe dziedzinami
wiedzy. Nalezy podkresli¢, 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 dajg 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 spotka¢ si¢ z za-
miennym wykorzystywaniem stow:
docenia¢ i komplementowa¢. Kom-
plementujemy kogo$ najcze¢dciej
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, keéry
z nich jest wazniejszy, zalezy od indy-
widualnych potrzeb. Pracujac w ma-
lej firmie, zazwyczaj znamy wickszos¢
pracownikéw i dosy¢ szybko mozemy
zweryfikowa¢ ich potrzeby i najsku-
teczniejsze formy motywowania dla
kazdego z nich. Natomiast, jesli na-

sza firma zatrudnia dziesiatki lub
setki 0sdb, 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 zrédet 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

ier czy regularne badania opinii
pracownikéw.

Jak wyszkoli¢ pracownika,

zeby go nie zdemotywowa¢

Formy doceniania mozemy po-
dzieli¢ na zewnetrzne, czyli np. pre-
mie, nagrody, benefity, awanse oraz
na te wewnctrzne, m.in. uznanie
w oczach przefozonego, udziat w cie-
kawych projektach czy mozliwos¢
korzystania z réznych form ksztat-
cenia, m.in. szkolen wspierajacych
rozwodj. Whasnie szkolenia sa jedna
z najpopularniejszych form docenie-

nia pracownika. Udziat pracownika
w szkoleniu niesie réwniez warto$¢
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 okaza¢ si¢ kosz-
towe dla organizacji i demotywujace
dla samego pracownika. Funkcjonu-
jac w realiach rynkowych zalezy nam,
aby pracownik uczestniczyl 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 zespotem, 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 sig.

Wezesniej wspomniane narzedzia
HR-owe (m.in. system ocen, badanie
opinii) powinny wspiera¢ i uzupel-
nia¢ procesy zachodzace w firmach.
Jednak nie powinny zastgpowac 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.
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