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HR Gear

Drodzy Czytelnicy,

Przedstawiam Wam juz 4. numer magazynu studenckiego HR Gear, ktorego tematyka
obejmuje zarzadzanie zasobami ludzkimi, rynek pracy, polityk¢ spoteczng oraz rozwdj
osobisty.

W tym przedwakacyjnym wydaniu na pewno kazdy z Was znajdzie co$ dla siebie. Na pocza-
tek polecam pierwsza czes¢ artykutu dotyczacego instrumentéw motywowania pracownikow,
a w nim par¢ sldow o tym czym jest motywacja oraz o ptacowych motywatorach. Skoro juz
mowa o pracownikach i organizacji, nasz kolejny artykul dotyczy kultury organizacyjnej,
a doktadnie warto$ci organizacji — co ciekawe zostaly one pokazane poprzez wartosci,
ktére wyznaja konkretne firmy. Poza tym bedziecie mogli poczyta¢ o jednym z najpopular-
niejszych narzedzi rozwoju osobistego czyli coachingu. Znajdziecie tam opis tego procesu
doskonalenia, a takze be¢dziecie mogli zrobi¢ ¢wiczenie, ktore jest wykorzystywane na takiej
sesji. Natomiast w artykule ,,Spektakularne sukcesy i porazki menedzer6w” poznacie
doswiadczenia m.in. Roberta Korzeniowskiego czy pptk Petelickiego, a takze przyczyny suk-
cesOw 1 porazek, ktorych czasami nie mozna unikng¢, ale za to mozna wyciggna¢ wnioski na
przysztos¢ 1 tym samym zdoby¢ ogromng wiedze.

Oczywiscie na koniec nie moglo zabraknag¢ garsci informacji o tym co u nas stychad.
Dziato si¢ wiele, ale wigcej dowiecie si¢ z Newslettera HRM na str. 27.

HRM zyczy wszystkim Czytelnikom stonecznych wakacji i do zobaczenia w nowym roku
akademickim !!

Ewelina Kubiak

Redaktor naczelna
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Instrumenty motywowania pracownikow cz. 1

INSTRUMENTY MOTYWOWANIA

PRACOWNIKOW CZ.1

O skuteczno$ci pracownikéw na plasz-
czyznie  zawodowe] decyduje  wiele
elementow m.in uznanie przetozonych,
dobry kontakt z pracodawcg, wynagrodze-
nie lub atmosfera w pracy. Jednym z naj-
wazniejszych jest motywacja.

,2Motywowanie jest definiowane jako
oddziatywanie w procesie zarzadzania na
pracownika, ukierunkowuje jego dziatania
na realizacj¢ celow organizacji. Narze¢dzia
motywujace pracownika do oczekiwanych
zachowan moga mie¢ charakter pozytywny
(nagrody, wyr6znienia, pochwaty) lub ne-
gatywny (kary, nagany, upomnienia)’.

Motywowanie  pracownikow  nalezy
do najwazniejszych funkcji kazdego
menedzera, zalozeniem takich dzialan
jest uzyskanie od pracownikéow jak
najlepszych wynikow w pracy oraz
na rzecz firmy. Jednakze kazdy cztowiek
jest inny, skomplikowany pod wieloma
wzgledami, kazdy ma jakie§ marzenia,
nadzieje i motywacje, zatem angazowanie
ludzi nie jest proste, ale rowniez nie jest
niemozliwe. Dlatego tez w tym artykule,
na zasadzie wiedzy w pigulce, chciatabym
przedstawi¢ czym jest motywacja, jakie sa
jej rodzaje, jak wplywa na pracownikéw,
od czego jest zalezna i jak dzigki niej
mozna poprawi¢ funkcjonowanie w firmie
oraz kontakty pracownik - pracodawca.

Pojecie motywacji
»Motywacja” pochodzi od tacinskiego
stowa motus, czyli ,,wprawia¢ w ruch, ru-

. . , . )
sza¢ z miejsca, pobudza¢ do dziatania™.

Zdaniem J. Reykowskiego motywacja to
,proces psychicznej regulacji, dzigki
ktoremu formutuja si¢ dazenia, przez ktore
rozumie¢ nalezy tendencje do podejmowa-
nia czynno$ci ukierunkowanych na okre-
§lony cel”™.

M. Amstrong opisat motywacje jako
zachowanie ukierunkowane na cele.
Ludzie motywuja si¢ poniewaz spodzie-
waja sie, ze ich efektywno$é zaowocuje
osiggnieciem celu oraz nagroda dosto-
sowana do ich potrzeb®.
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Instrumenty motywowania pracownikéw cz. 1

Motywacja jest szeroko rozumianym poje-
ciem, mozna wyrdzni¢ trzy grupy
teorii motywacji, tj.:

1.Teorie tresci, ktore koncentrujg si¢ na
potrzebach ludzi, jako czynniku motywu-
jacym ich do pracy.

2.Teorie procesu, zajmujace si¢ powsta-
waniem motywacji (wyjasnienie dziatan
pracownikow w organizacji).

3.Teorie wzmocnienia (system nagrod
i kar)>

Wsrod teorii tresci, najczesciej brana pod
uwagg jest teoria Maslowa, ktory wyrdznit

5 poziomdw potrzeb:

Rysunek 1. Piramida potrzeb A. Maslowa

Piramida potrzeb A. Maslowa

?\* realizacja

P, b
Potrzeby
rozwoju

praynaleinosci

brakéw

Potrzeby
bezpieczefistwa

Potrzeby redukcji
odczuwanych

Potrzeby fizjologiczne

Zrédto:
http://motywowanieikierowaniezespolami.weebly.
com/wybrane-teorie-motywacji.html

Wedlug Maslowa Iudzmi kieruja dwie
zasady:

1.Zasada deficytu - jesli pracownik jest
przekonany, ze dana potrzeba bedzie przez
dluzszy czas zaspokajana, przestaje ona
odgrywac rolg czynnika motywujacego.

2.Zasada rozwoju - po zaspokojeniu
wszystkich potrzeb zostaje jedynie potrze-

ba samorealizacji (pracownicy daza do
zwigkszenia swoich kwalifikacji).

Zdaniem  Alderfera, autora drugiej
z teorii tresci, na pracownikow oddziatujg

trzy typy motywacji:

1.Potrzeby egzystencji (potrzeby takie jak
gléd, sen, wynagrodzenie).

2.Potrzeby spoleczne (wlaczenia si¢
w stosunki spoleczne).

3.Indywidualne potrzeby  wzrostu
(rozwoju osobowosci).

Rysunek 2. Teoria Alderfera

Teoria ERG - Clayton P. Alderfer Exporter.pl

SATYSFAKCIA

Potrzeba
relacji
spotecznych

Potrzeba
rozwoju

SATYSFAKCJA

—m.-  Satysfakcja / postgp
——  Frustracja / regresja

Zrodto:www.exporter.pl

Alderfer twierdzi, ze ,,potrzeby nizszego
rzegdu nie muszg by¢ zaspokajane
w pierwszej kolejnosci, a nawet - state
niezaspokajanie potrzeb wyzszego rzedu
pociaga za sobg regres nizszych poziomow
potrzeb”.

Kolejng dos¢ wazng teorig tresci jest dwu-
czynnikowa teoria motywacji Herzber-
ga, wyroznia ona dwie klasy czynnikow:

1.Czynniki komfortu psychicznego
(wywotujace zadowolenie/ brak zadowole-
nia) - osiggnigcia w pracy, Uznanie, awans,
mozliwosci podwyzszenia swoich kwalifi-
kacji.
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Instrumenty motywowania pracownikow cz. 1

2. Czynniki dyskomfortu psychicznego
(wywotujace niezadowolenie/ brak
niezadowolenia) - rozpatrywanie skarg,
BiHP, stosunki z przetozonymi, wynagro-
dzenie, kompetencje przetozonych®.
Motywacja jest zalezna od sily pragnienia
1 prawdopodobienstwa jego zaspokojenia,
pracownicy powinni uwazaé, ze moga
osiggna¢ sukces, za ktory czeka ich wyna-
grodzenie.

Narzedzia (Srodki)
motywowania

Instrumenty motywowania (srodki Iub mo-
tywatory) to zbioér metod, regut, sposobow
i dziatania oraz rozwigzan organizacyj-
nych, regulujacych proces motywowania
W przedsigbiorstwie.

W literaturze przedmiotu dzieli si¢ je na:
1.Narzedzia przymusu - duzy tadunek
imperatywno$ci wynikajacy z zagrozenia
sankcjg. Zaklada si¢ podporzadkowanie
pracownika bez wzgledu na jego interesy
(kara i strach).

2.Narzedzia perswazji - wptyw na sfere
umystowa lub emocjonalna, za pomoca
negocjaciji, doradztwa, konsultacji
(nie wigze si¢ z sankcjami, ani nagrodami).
3.Narzedzia zachety — oparte na motywa-
cji  pozytywnej.  Oferuja  korzysci
za zachowanie zgodne z oczekiwanym
przez organizacje'.

Ponizej w tabeli przedstawione zostaty
najpopularniejsze narzedzia motywowania
pracownikow.

Wsrod narzedzi zachety ekonomicznej
wyr6zni¢ mozna ptacowe $rodki motywa-
cji. Jest to dobry sposob na zwigkszenie
efektywnosci pracy oraz jednocze$nie
zwigkszenie zyskow dla firmy.

Tabela 1. Narzedzia motywowania

-nakazy -rady, Ekonomiczne:

-zakazy sugestie

-polecenia -konsultacje

-normy -negocjacje Placowe: Poza-

pracy -party- placo-

-regulaminy  cypacja we:
-stawianie -formy -nagrody
celow wynagro- rzeczo-
-styl kiero- dzen we
wania -tabele ptac
-kursy -sktadniki Swiad-
-szkolenia wynagro- czenia
-referendum  dzen socjalno-
-$rodki -struktura bytowe
propagan- wynagro- -akcje
dowe dzen i obliga-

cje

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie
B. K minska ,,Materialne i nie materialne narz¢dzia
motywowania pracownikow”.

Placowe instrumenty
motywowania

1.Warunki systemu wynagrodzenia:

Formuta naliczania wynagrodzen powinna
by¢ prosta oraz rozumiana i akceptowana
przez pracownikow:

* pracownicy powinni zauwaza¢ zwigzek
miedzy efektywnoscig ich pracy a efektami
przedsiebiorstwa,

» wynagrodzenie powinno by¢ zwigzane
z efektami, na ktore poszczegdlni pracow-
nicy maja realny wptyw,

» stawki plac powinny by¢ zalezne od
kwalifikacji poszczegdlnych pracownikow,
* pracownik powinien mie¢ gwarancje,

ze jego dobre efekty w pracy beda
wynagrodzone,

« firma powinna posiada¢ systemy pomiaru
1 oceny efektow pracy na poszczeg6élnych
stanowiskach®.

Pozaekono-
miczne:

-oceny pra-
cownicze
-elastyczny
czas pracy
-mozliwo$¢
rozwoju
-dobre stosun-
ki w pracy
-stabilno$¢
zatrudnienia
-tre$¢ pracy
-warunki pracy
-samo-
dzielno$¢
decyzyjna
-formy organi-
zacji

pracy
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2. Placowe formy motywowania9

Do podstawowych form ptac zalicza sig:

» czasowg form¢ plac, ktora polega na
optacaniu pracy ptaca zasadnicza oraz
stalymi dodatkami. Bezposrednio decyduje
ona o wysokosci indywidualnego wyna-
grodzenia. Jest to prosta miara pracy,
posiada jednak wad¢ — nie stanowi ona
bodzca wzrostu wydajnosci,

* Czasowo - premiowg forme¢ ptlac,
ktéra polega na optacaniu pracy ptaca
zasadniczg oraz premig. Forma ta rowniez
moze zawiera¢ dodatki. Jej istota jest opta-
canie wymagan pracy — ptacami zasadni-
czymi, a efektoéw — premiami. Jest to naj-
bardziej popularna forma ptac
W przedsiebiorstwach,

+ akordowa form¢ plac,
ktéra polega na optacaniu
pracownikow proporcjonalnie
do wykonywania przez nich
reguly pracy. Wynagradzany
jest wynik pracy, a nie poswie-
cony czas. Jednostka miary stosowang przy
obliczeniach jest zazwyczaj ilos¢ wyko-
nywanej pracy (sztuk, metréw, kilogra-
moéw itp.); w jednostce czasu pracy

(godzinie, tygodniu, zmianie roboczej itp.),

« system akordowy, ktorego zaletg jest to,
ze dziata jako bodziec wydajnosci pracy
oraz jest wyznacznikiem bezposredniego
stosunku ptacy z pracg pracownika.
Jednakze posiada on rowniez wady,
polegajace na:
o szybszym zuzyciu urzadzen
produkcyjnych
o mozliwosci szkod dla zdrowia,
powstatych w wyniku zbyt inten-
sywnego wysitku,

Instrumenty motywowania pracownikéw cz. 1

« akordowo- premiowg forme plac,
polegajaca na wykorzystywaniu, oprocz
akordowego optacenia wydajnosci pracy,
premii za jako$¢ produktu lub oszczedno-
$ci materialdow. Stosowanie takiej formy
ptac powinno skutkowaé zréwnowazeniem
wydajnos$ci pracy z utrzymaniem norm
jakosci. W pracy wymiernej ilosciowo,

czynnosci zle wykonane nie sg optlacane,
co stanowi bodziec do wysokiej wydajno-
$ci z dgzeniem do dobrej jako$ci produktu,

e Czasowo-prowizyjng form¢ plac,
ktéra polega na optacaniu pracy ptaca
zasadnicza uzupeiniong o prowizje. Jest to
skuteczna forma ptacy zaréwno z punktu
widzenia proporcjonalnego, sprawiedliwe-
go optacania pracy i motywo-
wania do dobrych efektow.
Warunki uzyskania prowizji
i jej kwotowy wymiar s3
doktadnie okreslone i mierzal-
ne (majag wymiar rzeczowy lub
finansowy)™,

* prowizyjna form¢ pfac,
polegajaca na optacaniu pracy
w formie ustalonej prowizji, jest ona zbli-
zona do umowy o dzielo. Zapewnia ona
wynagrodzenie tylko wtedy, gdy pracow-
nik spetnil warunki uzyskania prowizji,
jezeli ich nie spehnit nie otrzymuje wyna-
grodzenia (forma ta nie obejmuje optacania
godzin nadliczbowych oraz pracy w nocy),

* bonusowa forme¢ ptac, ktora polega na
stosowaniu ruchomej motywacyjnej czesci
wynagrodzenia, powigzanej z efektami
pracy. Sposob bonusowania w réznych
firmach jest niejednakowy, jednak najcze-
$ciej jest to premia:
o premia placona z zysku (w Polsce
tzw. ,.trzynastka” co oznacza jedna
dodatkowg wyptate)
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o premia liczona w koszty produkcji
zalezna od osiggnigtego zysku.
Traktowana jest jako czasowo-
premiowa forma plac, gdzie kryte-
rium premiowym jest zysk.

Umiejetny dobor formy ptac do specyfiki,
potrzeb i mozliwosci rozliczeniowych
danej jednostki organizacyjnej i danej gru-
py pracownikdéw, jest jednym z wazniej-
szych sprawdzianéw poziomu kompetencji
i profesjonalizmu oso6b odpowiedzialnych
za projektowanie systemOw wynagro-

11
dzen .

Tabela 2. Podstawowe etapy tworzenia
systemu wynagrodzen

Analiza pracy Struktura wyko-

i nywanych prac i

Ocena pracy,

Taryfikator ptac
wartosciowanie l

4

Ustalenie stawe Tabela ptac
] (]
4

ptac
Ustalenie kryte- Struktura wyna-
riow l grodzen

System ocen pra- | Premie, nagrody,

cowniczych, dodatki,

efekty pracy Swiadczenia
pozaptacowe
i inne

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie
B. Kaminska ,,Materialne i nie materialne narz¢dzia
motywowania pracownikow”.

Podsumowujac, caly proces projektowania
systemu wynagrodzen obejmuje kilka
wyzej wymienionych typowych etapow
dziatania. Mozna wuznaé, ze punktem
wyj$cia w tworzeniu systemu wynagro-
dzen jest analiza stanowiska pracy.
Ta z kolei stanowi podstaw¢ wartoSciowa-
nia pracy, a nastgpnie przetozenie
sprawdzonych i zatwierdzonych wartos$ci
na place zasadnicze. Obrotny system wy-

Instrumenty motywowania pracownikow cz. 1

nagradzania powinien rowniez uwzgled-
nia¢ czg$¢ uzalezniong od wynikow
osigganych przez firme¢ jako calo$¢, przez
poszczegolne jednostki organizacyjne oraz
indywidualnych pracownikow. Efektyw-
no$¢ statych elementow wynagradzania
pracownikow tworzy u nich poczucie bez-
pieczenstwa, co z kolei moze tworzy¢
bardziej pozytywne relacje miedzyludzkie
co rowniez wplywa na efektywnosé
w pracy.

Aleksandra Strojna

Przypisy:

! Zielinski M, Kadry i ptace w przedsiebior-
stwie, GWSP s.115

2 Wozniak J, Wspdtczesne systemy motywa-
cyjne, Warszawa 2012, PWN, s.15

% www.sharky.pl/teoriemotywacii

4 Amstrong M, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi,
Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s.211

® Zielinski M ,Kadry i ptace w przedsiebior-
stwie, GWSP s.115

® Zielinski M, Kadry i ptace w przedsigbior-
stwie, GWSP s.115-116

Kaminska B, Materialne i niematerialne
narzedzia motywowania pracownikow, té6dz
2011, SWSPiz

8 Zielinski M, Kadry i pface...op. cit. s.119

® Kaminska B, Materialne i niematerialne na-
rzedzia motywowania pracownikéw, SWSPiZ,
to6dz 2011

9 |bidem, s.67

1 Ibidem, s. 68
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Strony internetowe:

¢ http://motywowanie-pracownikow.eprace.edu.pl/535,
Pozaplacowe_srodki_pobudzania_motywacji.html
http://sharky.pl/?m=sit.wiedza&id=3
http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2617/p.121



<
i
o
N
O
w
=
%
m
N
O
x
<C
W
)
e
T

Coaching — narzedzie rozwoju osobistego

COACHING - NARZEDZIE ROZWOJU
OSOBISTEGO

Coaching jest na $wiecie wykorzystywany
z sukcesem od przetomu lat 70. i 80.
(w Polsce od 2000 roku). Pierwotnie tylko
w sporcie, teraz w praktycznie w kazdej
dziedzinie zycia jako sposob na wspieranie
rozwoju pracownikow i  organizacji.
Celem artykulu jest scharakteryzowanie
tego zjawiska poprzez wskazanie definicji,
cech oraz krotkie przedstawienie etapow
procesu coachingu.

Istnieje wiele definicji coachingu. Tak
naprawde kazda organizacja, coach czy
klient posiada swoja wlasng. Po raz
pierwszy coaching zdefiniowata Interna-
tional Coach Federation (ICF), wedlug
ktérej ,,coaching jest partnerska wspotpra-
cg z klientami w prowokujacym do mysle-
nia 1 kreatywnym procesie, ktory inspiruje
ich do maksymalizacji swojego osobistego
i zawodowego potencjatu™. Z kolei Inter-
national Coaching Community definiuje
coaching jako proces, ktérego gtownym
celem jest wzmocnienie Klienta oraz
wspieranie go w samodzielnym dokony-
waniu zamierzonej zmiany (w oparciu
o whasne odkrycia, wnioski i zasoby)>.
Natomiast z punktu widzenia coach’a —
E. Parsloe’a: ,,coaching to proces majacy
pomoc ludziom w osigganiu lepszych
wynik(')w”g.

Analizujagc  powyzsze definicje mozna
zauwazy¢, ze we wszystkich powtarzaja
si¢ takie stowa, jak: proces, zmiana, krea-
tywnos$¢, wsparcie czy zwiekszanie po-
tencjalu osobistego/zawodowego i one

wlasnie  stanowig gléwne  wartosci,

na ktorych opiera si¢ coaching.

Coaching moze by¢ stosowany w réznych
dziedzinach zycia — wszystko zalezy
od klienta, gdzie potrzebuje dokonac
zmiany. Moze on przybiera¢ forme zarow-
no indywidualnych spotkan, jak i spotkan
w grupie. Wyro6znia si¢ nastgpujace formy
coachingu:

*Coaching biznesowy — polega na rozwo-
ju kompetencji pracownikow danej firmy;

*Coaching zZyciowy — moze z niego
skorzysta¢ kazda osoba, ktéra chce co$
zmieni¢ w swoim zyciu, nie tylko zawo-
dowym;

*Team coaching — skierowany do grup czy
zespotow pracownikow;

*Executive  coaching -  doskonali
kompetencje menedzeré6w najwyzszego
szczebla®.

10
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Coaching — narzedzie rozwoju osobistego

Coaching jest catkowicie dobrowolny,
a wigc klient musi sam chcie¢ rozpoczaé
spotkania. Absolutnie niedopuszczalne jest
zmuszanie kogokolwiek do poddania si¢
coachingowi. Zasada ta obowigzuje takze
juz w trakcie trwania procesu.

Juz na samym poczatku klient wybiera
sobie coacha, ale i coach klienta. W przy-
padku jakichkolwiek watpliwosci czy
braku porozumienia, nastgpuje zmiana
1 zakonczenie wspotpracy. Nalezy pamie-
ta¢ takze, iz coach jedynie towarzyszy
w procesie odkrywania samego siebie
1 pomaga nam uczy¢ si¢, poprzez umiejet-
ne stawanie pytan. Aby na nie odpowie-
dzie¢ trzeba by¢ uwaznym, mysled,
odkrywac siebie, zauwazac rzeczy, ktorych
wczesniej si¢ nie zauwazato. Natomiast nie

mozemy oczekiwa¢ od coacha, ze powie
nam jak mamy co$ wykona¢, czy tez jakie-
go dokona¢ wyboru. Kazdy cztowiek sam
ponosi odpowiedzialno$¢ za swoje zycie
1 wybory, a coach pomaga nam nauczy¢ si¢
samego siebie, aby potem klient mogt
dokona¢ odpowiednich wyborow.

Bardzo wazne w procesie coachingu jest
wyznaczenie celdw, co nast¢puje na
pierwszym spotkaniu. Cele te w catosci
wybiera klient. Moga one by¢ dorazne, lub
tez dlugofalowe. Jak dtugo bedzie trwata
praca nad nimi 1 w jaki sposéb, réwniez
zalezy od klienta®.

Oczywiscie o tym czy potrzebny jest nam
coaching decydujemy sami, ale sg pewne
sytuacje, w ktorych warto powaznie zasta-
nowi¢ si¢ nad tym narzedziem. Polskie
Stowarzyszenie Treneréw Rozwoju Osobi-
stego zaleca go zwlaszcza wtedy, gdy :

*zalezy nam na osiagni¢ciu jakiego$ celu;
istnieje wyzwanie lub sposobnos¢ osia-
gniecia czegos waznego;

*nasza wiedza, umiejetnos¢, zaufanie do
siebie jest niewystarczajace do osiggnigcia
celu;

sprzejawiamy podejscie lub zachowania,
nie sprzyjajace realizacji celow;

*nie zdajemy sobie sprawy ze swoich
silnych stron i z tego, jak je rozwijac;

*brakuje nam jasnej oceny sytuacji
podczas, gdy trzeba podja¢ decyzje;

spotrzebny jest duzy wysitlek w ograni-
czonym czasie;

sodczuwamy brak rownowagi pomiedzy
pracg zawodowg a zyciem osobistym.

eistnieje potrzeba lepszego zorganizowa-
nia i samodzielnego kierowania wtasnym
zyciem®.

Sam proces coachingowy polega na
spotkaniach w regularnych odstepach
czasowych — zazwyczaj co 2 tygodnie,
ale oczywiscie wszystko uzaleznione jest
od indywidulanych potrzeb i preferenciji.
Spotkania moga odbywaé si¢ w pomiesz-
czeniu zamkni¢tym, ale nic nie stoi na
przeszkodzie, aby sesja odbyla si¢ ,,na ze-
wnatrz”, np. w muzeum, bibliotece czy
parku. Coaching moze odbywaé si¢
bezposrednio, ale moze takze przybrac
form¢ rozmowy telefonicznej czy przez
skype’a.

11
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Coaching — narzedzie rozwoju osobistego

Jesli juz zdecydujemy si¢ na sesje, na po-
czatku podpisywana jest umowa miedzy
klientem 1 coachem, ktora
wzajemne zobowigzania, terminy spotkan,
a takze ustalenia co do celdéw, ktore chce-
my osiqgnqé7. Nastepny etap to planowa-
nie  priorytetow  oraz
terazniejszosci — co robig¢? — oraz przyszio-
$ci — co chce osiggnac¢? Koncowy etap
coachingu to ewaluacja oraz utrzymanie
rezultatow®.

zawiera

analizowanie

Wszystkie przedstawione wyzej cechy
coachingu sa ogolnie funkcjonujacymi
standardami, natomiast juz podczas sesji
coach w odpowiedni sposéb dostosowuje
narzedzia uwzgledniajac potrzeby i cechy
klienta. Idealnie podsumowuja to stowa
J. Gorzedowskiego: ,,coaching jest trochg
jak sztuka - tworzony za kazdym procesem
coachingowym od nowa, na miarg,
pod klienta i jego potrzeby. A problema-
tyczny — bo trudno jest stowami okresli¢
czym jest i odpowiednio przedstawi¢ go

Swiatu™®.

Ewelina Kubiak

Na koniec krotkie zadanie coachingowe
10 - . . i
4 Co™, ktore pozwoli nabra¢ szerszej

perspektywy i pomoze w podjeciu decyzji:

Zdefiniuj swoj celi zapisz go na
srodku kartki w formie zdania
twierdzgcego, np.: zdam egzamin,
zaczne sie zdrowo odzywiaé czy
bede  systematycznie  sprzqtac.
Nastepnie podziel kartke na cztery
obszary wokot swojego celu, jak na
rysunku ponizej i uzupeinij tabelki,
odpowiadajqc na pytania. Nastep-
nie przeczytaj swoje odpowiedzi
1 pomysl o tym co poczules. Teraz na
pewno latwiej bedzie okresli¢ co jest
dla Ciebie najistotniejsze.

Co zyskam, jedli osiagne
méj cel? osiagnemoje celu?

Co zyskam, jeédli nie

cel?

Co strace, jesli oslagne mdj

Co strace, jesli nie oslagne
moje celu?

Rysunek 1. Narzedzie coachingowe 4 CP

Zrédlo: www.portal.o.coachingu.pl

12
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Coaching — narzedzie rozwoju osobistego

Przypisy:
! http://ict.org.pl/pl98, kodeks-etyczny-ict.html

2 http://www.iccpoland.pl/pl/centrum_prasowe/
definicja_coachingu

% E. Parsloe, Coaching i mentoring, Warszawa
2000, str. 10.

* http://encyklopediacoachingu.pl/haslo59,

® http://www.iccpoland.pl/pl/centrum_prasowe/
definicja_coachingu

® http://icf.org.pl/pl151, kiedy-warto-skorzystac-
z-coachingu.html

Bibliografia:

" http://kariera.forbes.pl/kariera/artykul/sekcja/
Rozwoj-osobisty/coaching--wystarczy-wybrac-
cel,5859,1

® http:/ficf.org.pl/pl157 jak-wyglada-proces-
coachingowy.html

® http://www.portal.o.coachingu.pl/artykuly/
wiele-twarzy-coachingu-czyli-jaka-przyjac-
definicje/

19 http://www.portal.o.coachingu.pl/narzedzie-
coachingowe/dokonaj-dobrego-wyboru-
nabierajac-szerszej-perspektywy-z-
narzedziem-coachingowym-4-co/

e Parsloe, E. Coaching i mentoring, Warszawa 2000, str. 10.

e http:/iicf.org.pl

e  http://www.iccpoland.pl

e http://encyklopediacoachingu.pl
o http:/iicf.org.pl

e http://forbes.pl

¢ http://www.portal.o.coachingu.pl
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NAPISZ DO HR GEAR !!!!

Tematyka - rynek pracy, zarzadzanie zasobami
ludzkimi, polityka spoteczna, rozwaoj osobisty itp.

Masz niepowtarzalna szanse pochwali¢ sie swoja
wiedzg i umiejetnos$ciami pisarskimi.

Jesli masz pomyst pisz Smialo,
czekamy na Two6j mail:

redakcja.hrm@gmail.com
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Kultura organizacyjna: wartosci w organizaciji

KULTURA ORGANIZACY]NA:
WARTOSCI W ORGANIZAC]I

Wprowadzenie — rozpoznanie

zjawiska

Kultura organizacyjna traktowana
jest jako zjawisko stymulujace sposob
funkcjonowania organizacji, w oparciu
o poczucie wspoOlnoty w ksztaltowaniu
wartosci, norm, celow, idei. Wartosci te
objawiajg si¢ poprzez symbole opowiesci,
historia, bohaterow, hasta 1 rytuaty.
Jest zjawiskiem, ktore ma w zamysle
jednoczy¢ wszystkich cztonkéw organiza-
cji, scalajac, pomagajac zawigzywaé wiezi.
Cho¢ kultura organizacyjna to nieuprzed-
miotowiony element dziatania kazdej

firmy i ma wymiar mentalny to niemniej

jednak sprawia, ze w sposob specyficzny
odgrywa swojg rol¢ w zarzadzaniu organi-

7acja.

Proba zobrazowania istoty wartosci
w organizacji  jest  uwarunkowana
powszechng $§wiadomoscia, ze sg to czyn-
niki niezb¢dne do prawidtowego jej funk-
cjonowania. Mianem warto$ci organiza-
cyjnych okresla si¢ te cechy, ktére w pozy-
tywny sposoéb wptywaja na rozwdj danej
firmy. Wartosci organizacyjne w przedsig-
biorstwie to element zarzagdzania zasobami
ludzkimi, ktore okreslane sg jako dziatal-
no$¢ pomocnicza, majgca za zadanie
zarzadzaé planowaniem potencjatu
spotecznego, by¢ pomocna w analizie
pracy, procesie rekrutacji, ksztaltowac
rozw0j poprzez szkolenia, koordynowaé
systemy nagradzania 1 regulowac¢ stosunki
w pracy. Pomimo tego, ze na strukture
firmy sktada si¢ wiele innych elementow,
to warto$ci organizacyjne sg budulcem,
ktory zapewnia maksymalny rozwo6j i do-
bra wspotprace pomiedzy jej pracownika-
mi. Celem artykutu jest nie tylko wykaza-
nie, jak waznymi przymiotami sg wartosci

organizacyjne i jak znaczacg petnig funk-

15
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Kultura organizacyjna: wartosci w organizaciji

cje, ale takze zwrdcenie uwagi na schema-
ty wartosci, jakie przyjmuja wspotczesne
instytucje. Na pozor nieskomplikowane
dziatania, z determinacjg wdrazane i prak-

tykowane stajg si¢ gwarantem sukcesu.

Przykladowe wartosci, jakie obieraja

organizacje:

1. WartoSciowanie na przykladzie
firmy RINF

e Zorientowanie na klienta
Firmy deklarujac  zorientowanie
swoich dziatan na klientow jedno-
cze$nie  zobo-
wiazuja si¢ do
uskuteczniania
procesow, ktore
ida w parze
z dobrem klien-
ta i odbiorcy.
Jest to warto$¢,
ktéra potgguje zdobywanie wigcej

potencjalnych klientow.

e Elastycznos¢
Jest to umiejetnos¢ dostosowania
si¢ 1 podjecia dobrej wspotpracy
pomiegdzy stronami; zaréwno klien-
tami jak 1 ludzmi $wiadczacymi
dane ustugi. Jest to wartosc,
ktora odpowiada rozwojowi orga-

nizacji i jej modernizacji.

Solidnos¢

Na solidnos$¢ organizacji wpltywa
stopien zaangazowania w jakim jej
pracownicy wykonuja swoja prace
a takze czas 1 uwaga poswigcana
wykonywaniu jakiego$ projektu,
zadania itp.

Uczciwos$¢, wiarygodnos$¢ 1 trans-
parentno$¢

Uczciwos$¢ jest cecha najbardziej
pozadang wsrdd klientow 1 odbior-
céw na rynku; kazda organizacja
odznaczajaca si¢ uczciwoscia i wia-
rygodnoscia budzi
wicksze zaufanie, a co
za tym idzie grono jej
odbiorcow jest zdecy-

dowanie szersze.

e Bezpieczen-
stwo
Bezpieczenstwo to nie tylko war-
to$¢ organizacyjna ale takze jedna
z kluczowych potrzeb cztowieka.
Kiedy firma budzi poczucie
bezpieczenstwa jej wydajnos¢ jest

zdecydowanie wigksza.

Zorientowanie na ludzi

Wazng warto$cig organizacyjng
i atutem firm jest dobrze wyspecja-
lizowana  kadra  pracownicza.

To dzi¢ki jej pracy, wiedzy i zaan-

16
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gazowaniu organizacja jest jed-
nostka rozwijajaca si¢, odnoszaca

sukcesy 1 sprawng.

Wartosciowanie na przykladzie
firmy IKEA

Przywodztwo poprzez przyktad
Przyktad ptynacy od oséb zajmuja-
cych stanowiska wyzszych rang jest
dobrym motywatorem dla pozosta-
tych  pracownikéow. Czlonkowie
grupy majac poczucie autorytetu
szybciej 1 latwiej przyswajaja
ukazywane im sposoby zachowan

i pracy.

Nieustanne poszukiwanie nowych
rozwigzan

Poszukiwanie nowych drég rozwo-
ju jest sposobem do pozyskania
nowych klientow. Dbajac o realiza-
cj¢ nowych projektéw firma nie

stol w miejscu, rozwija sig.

Poczucie wspoélnoty i entuzjazm

Wspotpraca miedzy pracownikami

Kultura organizacyjna: wartosci w organizacji

jest gwarantem sukcesu. Wzajemne
porozumienie umozliwia rozwoj,
a co za tym idzie zwigkszanie si¢

rangi firmy 1 jej promocj¢ na rynku.

Swiadomosé kosztow

Swiadomo$¢ kosztow to dbanie
0 roOwnowage ekonomiczna.
Firma dbajaca o proporcjonalnos¢
cen do oferowanych ustug, budzi

poszanowanie w Srodowisku.

Dazenie do poznania rzeczywisto-
sci

Firma dostosowuje swoje dzialania
do otaczajacej ja rzeczywistosci.
Nastawiona jest na poznanie
potrzeb potencjalnych odbiorcow
1 klientéw, dzigki czemu rosnie jej

popularno$¢.

Skromno$¢ 1 wytrwatos¢

Pokora w realizacjach biznesowych
budzi zaufanie 1 wiarygodnosc.
Wytrwato$¢ 1 uparto$¢ zapewnia
dazenie do osiagnigcia pozycji lide-

ra rynkowego.

Odwaga bycia innym
Organizacja opiera swoje dziatania
na oryginalnosci. Twoércza kadra

stara si¢ realizowa¢ wtasne pomy-

17
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sty, ewentualnie ulepszac¢ stare, ale

nigdy nie kopiowac.

e Branie i dawanie odpowiedzial-
nosci
Firma jest przygotowana na poten-
cjalne sukcesy a takze ewentualne
porazki, ktore sag motorem do zmian
I poprawy tego, co nie funkcjonuje
zgodnie z oczekiwaniami. Pracow-
nicy sg $wiadomi odpowiedzialno-
sci za kazde z podjetych przez

organizacj¢ dziatan.

Prostota

Prostolinijne 1 ludzkie podejscie ze
strony kadry pracowniczej do obo-
wigzkow 1 wykonywanej pracy cze-

sto przynosi spektakularne efekty.

Ciagte bycie ,,w drodze”

Nieustajagca analiza 1 badanie
obszaréw rynkowych, inwestowa-
nie w dalsza droge rozwoju, obser-
wacja sg najlepszymi drogami do

sukcesu.

. Wartosciowanie na przykladzie

firmy PHILIPS

Poprawa jakosci zycia ludzi

Kultura organizacyjna: wartosci w organizaciji

logie do swoich produktow. Dekla-
rowana przez nich che¢é¢ poprawy
warunkow zycia kazdego z nabyw-
cow ich produktow znajduje
odzwierciedlenie w nieustannym
postepie technologicznym. Innowa-
cyjne rozwigzania odpowiadajace
na globalne wyzwania spoteczne
stymuluja rozw6j gospodarczy.
Przywodcy firmy Philips podkre-
slaja, ze rozwdj spoteczny idzie
W parze z rozwojem ekonomicz-
nym. Autorzy projektow marki Phi-
lips deklaruja, ze przed podjeciem
pracy nad nowym produktem anali-
Zujg potrzeby spoleczne. Sprawia
to, ze firma moze zaoferowac klien-
tom ustugi zwigzane z ochrong
zdrowia po gadzety poprawiajace
ogolnie pojeta jako$¢ zycia. Inno-
wacje Philips umozliwiaja realiza-
cje gtbwnego celu spotki — poprawa
jakosci zycia 3 mld oséb na $wiecie

do 2025 roku.

ation

business o ,
networkmggg-gworldw1deproﬁt

internationals, R creativity

exportfinance= )}, success
P frac) 60 strategy

Philips realizuje swoja  misje
poprawy jakosci zycia ludzi wpro-

wadzajac coraz to nowsze techno-
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Zakonczenie

Paleta warto$ci organizacyjnych to
szeroki wachlarz czynnikow wspomagaja-
cych jej dziatanie. Instytucje, ktoérych war-
tosci zostaty przytoczone w casach ukazujg
dziatania skupiajace zachowania dotyczace
relacji personelu migdzy sobg, kreacje
organizowania pracy i w rezultacie syste-
mach komunikacyjnych z ustugobiorcami.
Skutecznos$¢ ich stosowania tkwi w prosto-
cie 1 z czasem staje si¢ naturalng domeng
kazdej firmy. Kazda dzialalno§¢ wymaga
wprowadzenia innego systemu warto$ci,
poniewaz cel kazdej organizacji oraz jej
dziatania sg inne. Warto$ciowanie struktu-
ry organizacji musi by¢ dostosowane do
potrzeb danej firmy. Sukces danej firmy,
nie zalezy jedynie od ulepszania jej pro-
duktéw czy tez wustug jakie oferuja,

ale sposobu jaki w jest ona $wiadczona.

Justyna Ogloza

Bibliografia:

e Bolesta-Kukutka K., Chrostowski
A., Kostera M. (red. Kozminski A.
K., Piotrowski W.), Zarzgdzanie.
Teoria i praktyka, Wydawnictwo
naukowe PWN, wyd. Ill, Warsza-
wa, 1996

Kultura organizacyjna: wartosci w organizacji

e Innowacyjna codzienno$¢, New-
sweek, 20/2014, str. 11

e tancuch warto$ci w banku spof-
dzielczym, [dostep z dnia 14 kwie-
cien 2014]

e http://www.ibs.edu.pl/content/view/
173/106/

e Social Investments, [dostep z dnia
12 maj 2014]
http://www.philips.com/about/susta
inability/oursocialapproach/
socialinvestments/index.page

e Wartosci organizacji, [dostep =z
dnia 23 listopad 2013]
http://www.rinf.pl/misja-i-wizja.html

o Wartosci IKEA, [dostep z dnia 23
listopad 2013]
http://www.ikea.com/ms/pl_PL/abo
ut-the-ikea-group/working-at-the-

ikea-group/index.html
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Kolejna, XXXII konferencja z cyklu spotkan politykéw spotecznych odwotuje sie do tradycji
Zwigzanej z animatorka zjazdéw niezapomniang Profesor Lucyna Frackiewicz. W ostatnich latach
konferencje byly najczesciej organizowane w Ustroniu Slaskim przez Uniwersytet Ekonomiczny
w Katowicach i Komitet Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej. Zawsze towarzyszyta im zywa debata
nad aktualnymi problemami polityki spotecznej, w ktorej brali udziat przedstawiciele srodowiska aka-
demickiego z catej Polski, a takze go$cie zagraniczni.

Tematyka tegorocznej konferencji bedzie polityka spoteczna w cyklu zycia. Kazde spoteczenstwo
posiada wizj¢ pozadanego przebiegu zycia swych cztonkow, definiujac normatywny model cyklu
zycia. Cenigc samodzielno$¢, zdolnos¢ do utrzymania sig¢, posiadanie i wychowywanie potomstwa,
buduje si¢ oczekiwania wobec realizacji okreslonych rol spotecznych w konkretnych fazach zycia.
Niektore z tych rol traktowane sg jako stuzebne wobec pozostatych, inne maja warto$¢ nadrzedna.
W przypadku niepowodzenia, w sytuacji gdy jednostka nie moze lub nie chce realizowaé owego poza-
danego przebiegu zycia, spoleczenstwo interweniuje - udziela wsparcia niezbgdnego do powrotu do
wlasciwych zachowan lub je probuje wymuszaé. Sposob publicznej interwencji w zycie jednostek
dostosowany jest do ich fazy i sfery zycia. Polityka spoteczna moze by¢ zatem definiowana jako swoi-
sty zespdt norm i instytucji wyrazajacych oczekiwania spoteczne wobec przebiegu zycia, pomoc
w dostosowaniu jednostek do aktywnosci pozadanych w danej fazie cyklu zycia.

W debacie nad powyzszymi kwestiami chcemy odwota¢ si¢ do teorii i badan naukowych, ale takze
do tego co niesie praktyka. Tylko ujecie triangulacyjne pozwoli na uchwycenie trendéw zachodzacych

zmian spotecznych. W szczego6lnosci zwracamy uwage na nastgpujace obszary rozwazan:

Polityka spoteczna wobec dziecinstwa i mtodosci

Polityka spoteczna wobec dorostosci: aktywnos¢ zawodowa- edukacja-czas wolny
Polityka spoteczna wobec po6znej dorostosci

Polityka spoteczna wobec cyklu zycia w ujeciu migdzynarodowym

Instytucjonalny wymiar dziatan wobec faz zycia

I A

Ewaluacja polityki spotecznej wobec cyklu zycia

Kontakt:

Katedra Pracy i Polityki Spotecznej

Instytut Ekonomik Stosowanych i Informatyki

Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny, Uniwersytet todzki
ul. Rewolucji 1905 r. nr 39, 90-214 t6d?

tel. +48 42 635 52 44

e-mail kpips@uni.lodz.pl
www.zjazdpolitykow.uni.lodz.pl
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Spektakularne sukcesy i porazki menedzeréw

SPEKTAKULARNE SUKCESY I PORAZKI
MENEDZEROW

Na $wiecie s3 miliony menedzerdw.
Niektérzy z nich wpadaja na niesamowite
pomysty, sprawdzaja si¢ w swojej roli.
Inni znéw nie radza sobie z wykonywa-
niem tej pracy. W tym artykule przedsta-
wione  zostang przypadki,
w ktorych menedzerowie odnosili sukcesy

cickawe

mimo, ze nie bylo to planowane, oraz te
sytuacje gdy porazka kierownika nie byta
spodziewana.

Sukces to pomyslny wynik jakiegos
przedsiewziecia, osiagniecie zamierzone-
go celu!. Kazdy chce osiagna¢ sukces,
jednak droga do niego nie jest prosta.
W przypadku sukcesow menedzerow
zazwyczaj jest to droga precyzyjnie zapla-
nowana. Dobry kierownik, aby nie popet-
ni¢ btedow planuje swoje dziatanie, dazy
do celu krok po kroku oraz motywuje
odpowiednio siebie 1 swoOj zespot.
Przy realnym podejsciu do sytuacji i od-
powiednim ocenieniu warunkow, w jakich
mozna zrealizowac¢ cel odniesienie sukcesu
jest bardzo prawdopodobne. Jednakze zda-
rzaja si¢ przypadki, w ktorych mimo
dobrej organizacji  kierownik  ponosi
porazke bedaca przeciwienstwem sukcesu.
To przeciwienstwo moze roéwniez miec
miejsce, gdy zabraklo odpowiedniego
przygotowania do osiggnigcia celu. Sklada
si¢ na to wiele czynnikow takich jak brak
motywacji, odpowiedniego zespotu czy
zaangazowania jego czlonkéw. Bledy me-
nedzeréw dziela si¢ na te zwigzane ze stra-
tegig dziatania kierownikow oraz na takie,

ktoére tacza sie z kierowaniem ludzmi.
W obydwu przypadkach wazny jest mene-
dzer, ktory ma wptyw na to jak potoczy si¢
sytuacja i czy dojdzie do porazki. Jesli nie
zastosuje on odpowiedniej metody dziala-
nia, nie bedzie umiat krytycznie podej$¢ do
swoich poczynan, czy bedzie kierowal si¢
wylacznie intuicja moze spodziewal sig
kleski.

Rzecza oczywistg jest iz menedzerowie
odnoszg sukcesy. Jednym z nich jest przy-
ktad Krzysztofa Sedzikowskiego, mene-
dzera firm takich jak KGHM Polska
Miedz, Credistanstalt SCG Fund Meneg-
ment czy CLT Logistics, ktoéry w ciaggu 16
lat praktyki menedzerskiej wypracowat
zasady dziatania, w momencie rozpoczgcia
pracy w nowej firmie?. Odnosil sukcesy
dzigki temu, Zze w ciggu pierwszych stu dni
funkcjonowania w nowym miejscu pracy
kreowat zesp6t od wewnatrz oraz
nie wprowadzat zbyt wielu zmian, a raczej
skupiat si¢ na budowaniu zaufania. Bedac
prezesem KGHM Polska Miedz w mo-
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Spektakularne sukcesy i porazki menedzeréw

mencie tworzenia nowego zespotu nie wy-
brat ludzi ,,z zewnatrz”, a mlodych pra-
cownikow firmy, ktérzy posiadali dobre
nastawienie oraz znali firm¢ na tyle do-
brze, ze umieli radzi¢ sobie z wewnetrz-
nymi problemami. Dzigki temu ci mtodzi
pracownicy nabrali pewnos$ci siebie,
zdobyli nowe doswiadczenia i w rezultacie
zaczeli tworzy¢ bardzo dobry, zgrany
zespol.

Kolejnym przypadkiem sukcesu menedzer-
skiego jest zmiana podejscia do planowa-
nia, podejmowania decyzji i auto moty-
wowania. Robert Korzeniowski, trzykrotny
mistrz olimpijski w chodzie na dystansie
50 kilometréw zauwazyl, ze po osiggnigciu
pozycji lidera — mistrza olimpijskiego —
niewystarczajagce bylo dla niego wyzna-
czanie jednego celu w tradycyjny sposob°.
Musiat znalez¢ inng metod¢ motywowania.
Rozpoczat wyznaczanie celéw czastko-
wych - samo osiggni¢cie dobrego wyniku,
czy zdobycie medalu nie bylo celem.
Zamiarem bylo poprawienie techniki,
szybkos$ci badz taktyki. Dzigki temu odno-
sit sukcesy. Posiadat odpowiednig dla sie-
bie motywacje.

Innym sukcesem jest przyktad dziatania
zespotowego. Mozna tu przytoczy¢ zasady
budowania zespotu takie, jakie obowigzuja

w  Grupie Reagowania Operacyjno-
Manewrowego, elitarnej jednostce Wojska
Polskiego®. Ta jednostka powstala
w 1990 r. Wedlug projektu pptk Stawomira
Petelicki, ktory wypracowat zasady dobre-
go dowddcy, w biznesie nazywanego
menedzerem. Oto one: bycie blisko pod-
wiladnych; czeste pytanie podwladnych
o zdanie; dbanie o rozw¢j podwitadnych;
konsekwencja w dziataniu. Pptk Petelicki
zauwazyt, ze gdy zaczat pyta¢ o zdanie
swoich podwladnych poczuli si¢ oni zaan-
gazowani w prac¢ i odpowiedzialni za nig.
Oczywiscie decyzje to domena zastrzezona
dla dowddcy, ale w przypadku pytania
0 zdanie, jego kompetencje decyzyjne zo-
staja zachowane. Dzigki temu ppik Sta-
womir Petelicki odnosit sukcesy w Grupie
Reagowania  Operacyjno-Manewrowego,
poniewaz byla ona zgodna co do metod
dziatania i kazdy czut si¢ potrzebny.

Nastepnym sukcesem odnoszonym przez
menedzerow jest tworzenie systemu wspie-
rajagcego. Pewna kierowniczka w dziale
projektow miala problem z jedna zdolng
konsultantka®. Dziewczyna mimo swojej
pracowitosci psuta wizerunek firmy ubie-
rajac si¢ w ekstrawaganckie kombinezony.
Kierowniczka postanowila zabra¢ ja na
zakupy 1 pomoc wybra¢ odpowiedni stroj
na spotkania z klienta-
mi. Dzigki takiemu
zachowaniu polepszyla
wizerunek firmy,
nie tracgc dobrego pra-
cownika. Odniosta suk-
ces, moze dos$¢ blahy,
aczkolwiek majac
spektakularne skutki.
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Druga konsekwencja dziatan menedzerow
sg porazki. Czasami zdarza si¢ tak, ze ich
dzialania zakonczone sg niepowodzeniem.
Przykladem takiej porazki jest historia
Madelaine Hunter, amerykanskiej badaczki
zajmujacej si¢ skutecznymi metodami nau-
czania®. Odkryta siedem krokéw skutecz-
nego prowadzenia lekcji w szkole. Poczat-
kowo sama zaczgla je stosowad, a gdy
przynosity rezultaty rozpoczegta rozpo-
wszechnia¢ je po catym kraju. Jej gtow-
nym bledem byto to, ze nabrata przeswiad-
czenia o swojej niecomylnosci. Wprowadzi-
ta jedyna (w jej mniemaniu) stuszng droge,
z ktorej skorzystalo wielu nauczycieli.
Okazato si¢ jednak, ze badania prowadzo-
ne prze Made-
leine  Hunter
obarczone byly
btgdem, a po
latach  stwier-
dzono, ze wy- g
niki  osiagane ARG /é
w ,,zhuntery- :

zowanych” : SU
szkotach  nie N ,
tylko nie s3 B R
lepsze, ale i

znacznie stabsze niz w ,,zwykltych” okre-
gach szkolnych.

Kolejnym dowodem na porazki menedze-
réw sa badania przeprowadzone przez Mi-
chaela Watkinsa’. Wedlug nich, az 70%
respondentéw stwierdzilo, ze sukces lub
porazka w okresie przejsciowym jest pro-
gnostykiem ogdlnego sukcesu badz poraz-
ki na nowym stanowisku. Z badan tych
mozna wywnioskowa¢ iz nalezy jak
najszybciej wejs¢ w nowg role menedzera
1 skoncentrowac si¢ na osiggnigciu sukce-
SOW.

Spektakularne sukcesy i porazki menedzerow

Inng porazka menedzerow jest samo nie-
prawidtowe pojmowanie pojecia porazki®.
Wielu kierownikow bada swoje bledy
i stara si¢ zrozumie¢ dlaczego miaty miej-
sce, by w przysztosci ich unikngé. Mene-
dzerowie czasem powinni zauwazyc,
ze porazka byla nieunikniona i1 nikt nie
miat na nig wptywu.

Podsumowujac, menedzerowie jak wszy-
scy ludzie popetniaja btedy i odnoszg suk-
cesy. Przedstawione w tej pracy przyktady
pokazaty, ze najwickszym doradca w dzia-
taniu menedzeréw jest doswiadczenie.
Jest wiele poradnikéw, ksigzek i wskazo-
wek, ale najwigcej jesteSmy w stanie nau-
czy¢ si¢ przez
to co sami
przezyjemy.

Sukcesy  me-

nedzeréw
opieraly si¢ na
zaufaniu  do
zespolu, umie-
jetnym moty-

wowaniu,

zwracaniu
uwagi na zda-
nie podwladnych 1 wspieraniu swoich
wspotpracownikow. Wszystkie wiaza sie z
kontaktami miedzyludzkimi, co wskazuje
ze samemu menedzerowie nie s3 w stanie
odnies¢ spektakularnego sukcesu. Tylko
dzieki odpowiedniemu podejsciu do zespo-
tu mozna na ten sukces liczy¢, a to pokazu-
je jak wazna jest rola menedzera nim kie-
rujacego.

s

Porazki menedzerow sg przeciwienstwem
dziatan prowadzonych, gdy odnoszony jest
sukces. Zdarzaja si¢ rowniez przypadki,
gdy porazka ma miejsce bez wzgledu na
dzialanie menedzera i jego zespotu.
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Natomiast gtownymi powodami ponosze-
nia tych porazek jest prézno$¢ menedze-
row, ktorzy nie zwracaja uwagi na swoj
zespoOt 1 twierdza, ze ich dziatanie jest bez-
btedne i prawidlowe. Oczywiscie, pewnosé
siebie to pozadana cecha, ale gdy przybiera
posta¢ proznosci w konsekwencji moze
przeksztatci¢ dziatanie w porazke. Dzieje
si¢ tak, dlatego ze gdy menedzerowie nie
liczg si¢ ze zdaniem innych nie s3 w stanie
poprawi¢ btedow w swoim dziataniu,
czy realnie oceni¢ mozliwosci powodzenia
projektu. Kolejnym powodem tych porazek
jest walka o precyzyjne i bezbtgdne wyko-
nywanie swoich obowigzkow. Che¢ bycia
perfekcyjnym nie jest zta, aczkolwiek
tylko wtedy gdy pamigta si¢ o tym,
ze czlowiek jest tylko czlowiekiem 1 nie
jest w stanie dokonaé¢ rzeczy niemozli-
wych. Niestety czasem menedzerowie
probuja  dokona¢ tych niemozliwych
rzeczy, a to konczy si¢ porazka.

Zestawiajac powody istnienia sukcesow
i porazek menedzeréw nalezy zauwazyc¢,
ze do osiggnigcia zamierzonego celu nale-
zy podejs¢ z odpowiednim dystansem,
zaangazowaniem do pracy, zaufaniem do
zespolu 1 mozliwoscia pojawienia si¢
porazki. Te cechy pozwolg na realizowanie
swoich celow w zdrowy 1 bezpieczny spo-
sob.

Monika Liziniewicz

Przypisy:
! http://sjp.pwn.pl/slownik/2576536/sukces

2 Sedzikowski K, Pierwszel00 dni na szczycie
(w:) Sekrety polskich lideréow, Harvard Busi-
ness Rewiev Polska

Spektakularne sukcesy i porazki menedzeréw

% Korzeniowski R., Jak zosta¢ mistrzem dfu-
giego dystansu (w:) Sekrety polskich lideréw,
Harvard Business Rewiev Polska

* Petelicki S., Sztuka gry o najwyzszg stawke.
Czego liderzy biznesu mogg nauczy¢ sie od
komandoséw GROM-u (w:) Sekrety polskich
lideréw, Harvard Business Rewiev Polska

° Buckingham Marcus, Coffman Curt,

Po pierwsze: ztam wszelkie zasady. Co naj-
wieksi menedzerowie na $wiecie robig inaczej,
Wydawnictwo MT Biznes, Warszawa 2001, str.
215-217

6 Buckingham Marcus, op. cyt., str.140-145

" http://Iwww.enhance.pl/publikacje/wysokikoszt
-porazki-menadzera

®http://www.hbrp.pliredakcja_poleca.php?id
=653

Bibliografia:

e Buckingham M., Coffman Curt, Po
pierwsze: ztam wszelkie zasady.
Co najwieksi menedzerowie na
Swiecie robig inaczej, Wydawnic-
two MT Biznes, Warszawa 2001,
str.140-145; 215-217,

e Heidema J. M., Menedzer z pasja,
Dom Wydawniczy REBIS, Poznan
2005;

o Korzeniowski R., Jak zosta¢ mi-
strzem dtugiego dystansu (w:) Se-
krety polskich lideréw, Harvard
Business Rewiev Polska;

e Petelicki S., Sztuka gry o najwyz-
szg stawke. Czego liderzy biznesu
mogg nauczy¢ sie od komando-
sow GROM-u (w:) Sekrety pol-
skich liderow, Harvard Business
Rewiev Polska

e Sedzikowski K., Pierwszel00 dni
na szczycie (w:) Sekrety polskich
liderow, Harvard Business Rewiev
Polska

e http://www.enhance.pl/publikacje/
wysoki-koszt-porazki-menadzera

e http://www.hbrp.pl/redakcja_polec
a.php?id=653

e http://sjp.pwn.pl/slownik/2576536/s
ukces
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»TWOJA KARIERA W TWOICH REKACH”
Mlodzi w Lodzi wraz z pracodawcami i partnerami projektu organizuja
bezplatne szkolenia ,Twoja kariera w Twoich rekach. Proponowane
szkolenia obejmuja r6znorodna tematyke, m.in. komunikacje, auto-
prezentacje, wyznaczanie i realizacje celdow, zarzadzanie projektem,

czy wstep do testowania oprogramowania.

Wiecej informacji: http://mlodziwlodzi.pl/

KARTA MLODZI W LODZI

Dzieki tej karcie student uzyska rabaty na produkty i uslugi oferowane
przez partneréw, m.in. teatry, szkoly jezykowe, szkoty tanca, auto szko-
ly, kluby fitness, centra rozrywki oraz lokale gastronomiczne.

Karta jest bezplatna, wystarczy zarejestrowac sie w systemie i odebraé
karte w Biurze Rozwoju Przedsiebiorczosci i Miejsc Pracy UML.

AINOZAKUPY
KONCERTYCLUBBING
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STUDENCKIE Koto NAUKOWE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRZESZLO W OSTATNIM
CZASIE REWOLUCJE. ZUPEENIE NOWI CZtONKOWIE, SWIEZE SPOJRZENIE | INNOWACYJINE
POMYSLY.

Na zebraniu Kota powotano nowy Zarzad w sktadzie:

0,

% Justyna Ogloza jako Przewodniczaca
¥ Ewelina Kubiak jako Wiceprzewodniczaca oraz Redaktor naczelna magazynu
HR Gear

Aleksandra Strojna jako Skarbnik

Monika Liziniewicz jako Sekretarz.
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PROJEKT ,,START W KARIERE” UL

Wilaczamy si¢ w wiele akcji. Dobrym przyktadem jest uczestnictwo cztonkéw naszego Kota
w projekcie ,,START W KARIERE” organizowanym przez Uniwersytet £.0dzki wraz z firma
Ericpol. W zwigzku z tym przedsiewzigciem organizowane byly wizyty studyjne w firmach
takich jak HP, Infosys, OSCT, Ericpol oraz Transition Technology. Celem projektu jest
pomoc mtodym ludziom w ich rozwoju, wyborze kierunkéw studidow oraz odnalezieniu si¢ na
rynku pracy. W ramach projektu przeprowadzilismy warsztaty dla licealistow:

= wIlLOwTomaszowie Mazowieckim
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OBOZ NAUKOWY

Kolejnym wydarzeniem organizowanym przez Koto jest Oboz Naukowy. W dniach
9-11 maja 2014 r. w Rawie Mazowieckiej odbyla si¢ juz jego 7. edycja. Tematem przewod-
nim obozu byt start w kariere zawodowa. Warsztaty poprowadzili dla nas:

e mgr Kamil Mistal, Wydzial Prawa i Administracji UL — Zatrudnienie — aspekty prak-
seologiczne i prawne

e mgr Piotr Chojnacki, Wydzialu Ekonomiczno — Socjologiczny UL, HAYS Poland —
Wstep do treningu tworczosci

e mgr Michat Suwa, Wydziatu Ekonomiczno — Socjologiczny UL - Etyka w bizniesie

e mgr llona Wilk-Suwa, Wydziatu Ekonomiczno — Socjologiczny UL — Zarzqdzanie
przekazem werbalnym i niewerbalnym (zarzqdzanie emocjami)

e Ewelina Kubiak, Patrycja Chrzanowska, SKN HRM — Start w kariere.

Ewelina Kubiak, Monika Liziniewicz
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PO WIECEJ INFORMACUJI I ZDJEC ZAPRASZAMY TUTAJ:

facebook.com/sknhrm
kolonaukowe.hrm@gmail.com

DZIEKUJEMY !

AT O~
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