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Zyjemy w $wiecie VUCA.
Dzi§ rynek pracy zmienia si¢

] | szybciej niz kiedykolwiek.
. Ponadto w kazdej organizacj
: spotykaja sie ludzie nalezacy
" nawet do czterech pokolen,

a przedstawicieli kazdego

z nich motywuja do dz iatania
rozne rzeczy. W takiej sytuacjs
HR-owcy nie moga narzeka 1
na brak adrenaliny w swoje
codzienne] |

Aneta Koztowsk

ola HR-owcdw jest dzisia) o wiele bal

dziej interdyscyplinarna niz jeszcze

10 lat temu. Jak w tej sytuacji zadbac
o rozwoj menedzerdw, Ktorzy ze w zgledu
na swoja funkcje w jeszcze wigkszym slop
niu musza nadazy¢ za zmieniajgcymi sie
trendami i dostosowac si¢ do transformacjl

cyfrowej?

Menedzer do zadan specjalnych

Menedzerowie muszg stac sig wielo-
sadaniowi. Nie wystarczy juz, ze beda spe-
cjalistami od ,swojego dziatu”, Muszy takze
rozumiec, co dzieje sig w calej organizacji. Si-
losy wiedzy nalezg juz do przeszlosci. Daw-
ny ;;pecj-.ﬂista od finansow musi teraz ZNac si¢
takze na sprzedazy, a dodatkowo wiedziec, co
'l Powinien znac nowe
owe kanaly komunika-
adnych, ktorzy czasem

dzieje sig W dziale I'l
cyfrowe narzedzia in
srozumieé podwl
mtodsi o dwa pokolenia.

asking - polaczony 2 ela-
noscig szybkiego »

¢,
53 od niego
Taki multit

sl}fcznm‘.ci;} i koniecz
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Modele p! .-"J'-s‘-:l":[i.r' twd

podejmowania decyzji - sprawia, 7e mene-
dizerowie w o wiele wigkszym stopniu niz
kiedys$ narazeni sg na ryzyko popelniania
bledéw. Mozna powiedziec, ze bledy i czgste
zmiany wezeéniejszych decyzji staly sie natu-
ralne w $wiecie VUCA.

pokora cecha dobrego lidera

W $wiecie transformacji bledy nie s zadna
tragedig. Konieczna jednak stala sig u miejet-
noéé przyznawania sig do nich i wyciggania
wnioskow, czyli po prostu pokora. Dla wie-
lu menedzerow przyzwyczajonych do dziala-
nia z pozycji nieomylnego autorytetu taka sy-
tuacja nie jest fatwa. Szczegdlnie ze do blg-
du czy wycofania si¢ Z weczeéniej podjgte]
decyzji trzeba przyznac si¢ nie tylko przed
Klientem, ale przede wszystkim przed wias-
nym zespolem. Pokora stala sie wyznaczni-
kiem dobrego lidera w $wiecie transforma-
cji. Jest kluczowa takze dlatego, ze mlodzi
ludzie, ktorych liczba w kazdej organizacji

wcigz rosnie, oczekujg partnerskich relacji

Magdalena Pytel

jej cztonkow.

cji menedzerskich.

Hybrydowy projekt rozwojowy
Akademia Lidera 3.0, realizowana wspolnie z firma doradcza Westhill Consul-
ting, to elitarny projekt rozwojowy przeznaczony dla dyrektoréw oddziatow
alior Banku. Celem projektu byto wdrozenie zarzadzania zgodnego z modelem lidera trans-
formacyjnego. W projekcie wzigto udziat ponad 200 0s6b, a dziatania zostaty roztozone na
18 miesiecy. Uczestnicy, oprocz udziatu w gotowych modutach, mieli takze do wyboru szkole-
nia z kafeterii. Brali udziat w rozmowach coachingowych. Waznym elementem projektu byto
badanie ,Team Plus", ktore diagnozuje jakos¢ pracy zespotowej ocenianej przez wszystkich

Innowacyjnym rozwiazaniem jest platforma gamifikacyjna. Pierwsza czescia fabularnej
przygody byta gra kompetencyjna, ktéra mierzyta poziom wiedzy uczestnikéw z aktualnie |
obowigzujgcego Modelu Lidera Transformacy]
wi¢ sobie indywidualne cele rozwojowe na ca
podrozowali po Europie, przezywali przygod

ty_ projekt. W dalszej czesci projektu uczestnicy |
; ezywa y i zdobywali cenng wiedze. Rozwigzywalli inte-
raktywne zadania w postaci quizéw oraz symulacji, ogladali pigutki wiedzy. Stosowalismy
Jinspirujace piatki”, w kazdym z nich na uczestnikow czekata porcja wiedzy 'un';ine Tak bu-
dowalismy nawyk regularnosci. Za wszystko zdobywali punkty, ktére mogli wymibeniaé na |
nagrody, ale to nie one byty motywatorem. Site nosna projektu stanowita fabuta: w kazdym
kfaju odkrywali fragment kodu, aby w finale zdobyc Artefakt Lidera Transfurmacy';me o! B;: ¢
ki zastosowaniu mechanizmow gamifikacyjnych uczestnicy nie tylko bardziej ;ngfi;:' 5?5-
w zdobywanie wiedzy, lecz takze od razu ¢wicza zdobyte umiejetnosci w symulacjach s:ftua-

W innowacyjny sposob rozwijamy w Alior Banku szczegolnie takich '

b : : 3 ' e menedzerow,
naf?yf_h_s:tan?wmkach od wielu lat. Istnieje wiele skutecznych narzedzi szkuleni;w?c:t::: 5:1::1
wazniejsze, zeby menedzerowie po szkoleniu zdobyte umiejetnosci wdrozyli w iycie'l

Menedzer nie moze by¢ za-

mknietym W swoim gabin:zc?e Slefﬂﬂ:l, Z kthj

Fym irzeba komunikowac _51@ za ?:)srad nic-
arki. W swiecie VUCA potrze-
w, ktorzy beda blisko
na nazwac ich lidera-

z przetozony .

twem sekret
bujemy menedzero
swoich zespoiow- Moz
mi transformacyjnymi.

Lider transformacyjny
Okreélenie to stworzyl w latach 90. Bernard
M. Bass, ktory podczas SW
rebnil dwa rodzaje przywodztwa . Pr

oich badan wyod-

rywodz-

two transakcyjne saklada tradycy)mn’ uktad
miedzy szefem a pracownikicm. Opiera sie
na nagrodach i karach za wykonanie 7 ada-
nia. System ten obarczony jest wieioma wa-
dami - stwarza atmosfere nieutnosci | zabu-
rza komunikacjg, np- wzbudzajac niechgt do
dzielenia si¢ pomystami. Przeciwny model
to wlagénie przywodztwo transformacyjne.
Lider transformacyjny wie, Ze Zainicresowd:
nie rozwojem pracownikow 1 Znajor iS¢ ich
OCZUCIA

potrzeb prowadzg do wytwo rzenia

nego. Na podstawie wynikow kazdy mogt posta-

pPersonelPLUS | styczen2020



N alnoty i z.wtvif;ks:r:c11ia Poziomy
ﬁé‘#-ﬁﬂfupie' Taki litielr jest mistrzem
piruje i motywuje innych,

*Lider transf—:_::-rn':m:yjny daje wigcej swo.
lpody pracownikow i jest gotowy czerpy
2jego pgm}rsl:}@ T-:t Swoiste podzielenije sie
__;,ﬂﬁd?:ﬂi odpowiedzialnoscig Wymaga z jego
rony pokory. Bo o ile od lat do kanony
amigjetnosci menedzerskich nalezy delego-
yanie, 0 tyle kKluczowa rola dzis i ng pew-

?H'-l rﬂ niﬂ
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Mened zerowie

llicZa stac sie wielozadaniowi, Nie wWystarczy juz
7€ beda specjalistami od ,swojego dziatu”.

now najblizszej przyszlosci bgdzie umiejet-
nosé budowania profesjonalnego zaufania.
;:staw],r, dzieki ktérej bez wzgl¢du na hie-
rarchie szef i jego ludzie poiegaja na swo-
i wiedzy. Wierza, ze kazdy czlo nek zespo-
ykonuje swoja pracg najlepiej, jak sie
opierajgc sig na swojej wiedzy i swoich

iejetnosciach.

Nielopokoleniowy zes ot

Wewnatrz jednej organizacjl spotykaja si¢
et cztery pokolenia 0 roznej kulturze
¢y i roznych motywacjach. Kadra zarzg-
aca najczescie] nalezy jeszcze do generd-
Gji X i do modszych pokolen podchodzi z re-
3. Wielu menedzerow chce ds::-smsmf.raé
pokolenia do siebie. Jest to r?iew’faécdmiz
ejécie, bo niediugo pokolenie ‘i!; b‘?liéer
tanowic 70 proc. pracownikow: DEbry i
musi by¢ otwarty na Pl'ZﬁdStaW.lElﬂll ”: 3;0,
1p wiekowych, wiedzieé, jak mh-n"mgm-a i
| aczym zalezy m najbardm?.zdalnie
lodych ludzi chce prat'j‘ﬂ‘-'*’ﬂ i
 ta mozliwos¢ sklanid 1?1*.1 dﬁ Fmeﬂe_
pracy. Aby im to umﬂzhm}? muni-
inni poznac sposoby KO

leniﬂ‘-*-'}’ch

oko
i 2 ogwrol

wan w wie

%€ feedback bedzie
starsi Pracownicy p
Waniem
dego 2 pokole
feedback, 7
Wynika, se a7 65 proc. z
Szym
backy
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dwu.mtrcmt1n1,r_ Tymezasem
Przelniun:lm "'Pt?.*r}r [!I‘?,eq Fryt}fkn-

: 0. Przedstawiciele kaz-
N takze nieco inaczej reaguja na
aportu ,Trendy HR 2019/2020"
W s :I'rn'fer?,a. w najbliz-
: Jac wlasnie kulture feed-
1 doceniania?,

Oka?‘“i‘f si¢ bowiem, ze menedzer o ce-
chach lidera transformacyjnego, umiejg-
CY Zarowno przyjmo-
wac, jak i dawaé odpo-
wiedni feedback oraz
wspierac i rozwijac lu-
dzi, jest najwazniej-
szym ,elementem” em-
ployer brandingu. Do-
bra atmosfera w pracy
jest dla wiekszoSci pra-
cownikow o wiele wazniejsza niz darmowe
lunche i inne podobne benefity.

Projekty hybrydowe

W badaniach ,Trendy HR 2019/2020” 68 proc.
respondent6w zadeklarowalo, ze w 2020 r. za-
mierza rozwijac kompetencje przywodcze
. menedzerskie®, Pojawia si¢ wiele pytan do-
tyczacych tego, jak taki rozw¢j zapewnic. Czy
stawiamy na formg online, czy jednak offline?
Czy robimy to W formie komunikacji puslh,
czy jednak wybieramy model pulll, IOSt,a}ﬂa_
jac menedzerowl dowolnos¢? Wigkszosc an-
kietowanych chce hybrydmv:ru:gu szkulemln
(online i offline). Dla wigkszosci ba_rcl'.rm wai:
na jest tez knmpleksnwuéé ‘szkﬂlemu.. o wrh}_-
e sie ze {wiadomosciy \«‘.Tlelurz‘adnnmwr:;;:;
, ktora mierzg sig szefuwlfz. W .lelu f}:u&n:i
rOW zallada kazdego dnia w’mle kape usz-,r
odnich do roznych rol w organiza-
OUEATER roiekt rozwojowy jest
ot Tos6aim e *J‘ : §wiaty online
snorodny. Hybrydowosc faczy swiaty Of :
vandl taka formule wybiera

en i rozwoju.m

i offline i coraZ czescie)
ja dziaty szkol

Aneta Koztowska
ktorem biura pf ojekiow

jest dyre
: westhill Consulting.
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