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Wyktady i Ewiczenia

Warunki zaliczenia przedmiotu

Przywodztwo — istota, funkcje i kierunki rozwoju
Menedzer a przywodca, kierownik, menedzer
Kluczowe kompetencje menedzerskie

Style kierowania
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/arzgdzanie zespotem
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Warunki zaliczenia
przedmiofu

- Test wiedzy

- Nieobecnos$¢ na zajeciach
-> yzupetnienie wiedzy

.« Aktywnos¢ | § E_J'_, : WYZ5zQ ocenal)

Kontakt z wyktadowcq: astaszewska@fractalnatura.eu

-




Warunki zaliczenia
przedmiofu

- [aliczenie przedmiotu:
test wiedzy (jednokrotnego wyboru)

- Kryteria:

- 100-95%: 5,0
« 94-90%: 4,5
- 89-80%: 4,0

- 79-70%: 3,5
- 69-60%: 3,0
- Ponizej 60%: 2,0




Cele przedmiotu

Bl Przekazanie kompleksowe] wiedzy z
przywodziwa

Przekazanie wiedzy z zakresu zakresu

kompetencji menedzerskich i spotecznych,

33\5”50 L &0

- ksz’ro’r’rowonle postaw uherunkowcnych %@cﬁf’ il 5
_ na przewodzenie ludziom




Efekty ksztatcenia

- poftrafi okreslic funkcje irole lidera,

- poftrafi charakteryzowac narzedzia zarzgdzania
pracownikami w zespole.

- poftrafi formutowac wtasne, dojrzate opinie
dotyczgce roli cztowieka w rozwoju organizacii.




przywodco

~ leader

menedzer

kierownik




Podstawowe definicje
Przywodztwo: definicje

Podejmowanie ryzyka przez przywodce by osiggngc zamierzony cel,

Wymaga posiadania zestawu cech, dzieki ktorym mozna sktonic
podwtadnych do realizacji swoich wizji, racji, zamierzen

Zrédto: Gobillout E. , Przywddztwo przez integracje. Budowanie sprawnych organizacji dla ludzi,
osigganie efektywnoscii zysku, Wolters Kluwer Polska, Krakow 2008:92.

« Umiejetnosc i zdolnos¢ do wskazywania
innym kierunku dziatania, aktywnosci,

-~

}OWC’“IO postaw | zachowan
Irédto: Zarepska A. , Znaczenie przywddziwa w ksztattowaniu tozsamosci organizacji przedsiebiorstwa,

f
Organizacja i Zarzgdzanie, ,Kwor’rolnik Naukowy nr 4, —
Wydawnictwo Politechniki Slgskiej, Gliwice 2008: 56. ‘ designed by W fresplk




Podstawowe definicje
Przywodztwo: definicje

« zespot naturalnych wtasciwosci cztowieka
(,,naturalne przywodziwo”, charyzma),

- Umozliwia budowanie zaufaniq, ziednywania
zwolennikow,
* wywiera duzy wptyw na:
* ofoczenie,
> grupe,
« postawy innych,
ktdrzy chetnie poddaqjqg sie jego woli

Fot. Andrzej Romanski

Zrédto: Sudot S.: Przedsiebiorstwo. Podstawy nauki o przedsiepiorstwie. Zarzadzanie
przedsiepiorstwem. PWE, Warszawa 2006: 228

<



Podstawowe definicje
Przywodziwo: skuteczny lider wg Stogdill’a

oroces

' trybout
/ 2 f
pr——




skuteczny lider wg Stogdill’a

—~ Nie istnieje uniwersalny zestaw cech, ale...

—— \4\
| siine poczucie odpowiedzialnosci;
koncentracja na realizacji dziatania
’ energia i wytrwatos¢ w dgzeniu do celu

zaradnos¢ i oryginalno$¢ w rozwigzywaniu
problemow

wykazywanie inicjatywy w srodowisku
spotecznym

pewnosc siebie

poczucie tozsamosci osobistej

zdolnos¢ do akceptacji konsekwenciji

radzenie sobie ze stresem

tolerowanie frustracji i opoznien

wywieranie wptywu na innych

zdolnos¢ do oddziatywania na strukture

systemu spotecznego (->kontrola)



Podstawowe definicje
Przywodztwo: definicje

« proces dzieki ktéremu ludzie (zespot pracowniczy, grupd) majg
czuC powinnosc¢ robienia tego, co musza, robic;

»nieprzymuszone ukierunkowanie i koordynowanie dziatan
cztonkdw zorganizowanej grupy dla osiggniecia grupowych
celow

- Wtasciwosé/atrybut, zbiér cech osobowosciowych
posiadanych przez osoby, ktore realizujg z powodzeniem swoje
cele

Mgdi” R.M., Handbook of leadership, New York: The Free Press, 1974:7

i



Podstawowe definicje
Przywodztwo: definicja wg Griffin’o

Witasciwosé/zestaw cech przypisywanych osobom

spostrzeganym jako przywodcy,

Polega na wykorzystaniu wptywu

(niepolegajgcego na przymusie) do:

- budowania celow grupy albo organizacii,
‘motywowania zachowan sprzyjajgcych osigganiu celow,

yiejsiego definiowania kultury grupy lub organizacii.

Zrédto: Griffin R.W., Podstawy zarzgdzania organizacjami, PWN, Warszawa, 2004



Podstawowe definicje
Przywodziwo: cechy wg M. van Wart

pewnos¢ siebie,

umiejetnos¢ podejmowania decyzj,

energiq,

wysoka potrzeba osiggania sukcesow

ched ponoszenia odpowiedzialnosci,

Elastycznosé,

dojrzato$¢ emocjonalna,

umiejetnos¢ dostosowania sie do zmiennych warunkow

(rezyliencja),

chec stuzenia innym.




Podstawowe definicje
Przywodzitwo: cechy wg Bass'a

dgzenie do
przewodzenia

uczciwosg i
prawosc¢

pewnos¢ siebie

zdolnosci
poznawcze
wiedza o

przedmiocie
rzgdzani =
P




Podstawowe definicje
Przywodztwo a zarzgdzanie

»Potrzebujemy nie tylko
mistrzowskiego
zarzgdzania,
ale potrzebujemy
rowniez swiatowej klasy
przywodziwa”

John Kotter

John P Kotter
on\WWhat
[ eaders

Really
Do




Podstawowe definicje

Przywodztwo a zarzgdzanie

Przywodztwo

i

wyznaczanie kierunku
wprowadzanie zmian
Relacja wptywu
przywodcy i zwolennicy

zamierzone prawdziwe zmiany

zamierzone zmiany
odzwierciedlajg wspdlne cele

pozyskiwanie ludzi
motywowanie i inspirowanie

/

Zrédto: Doktér B., Wtadza, kierowanie i przywddztwo w organizacjach, (w:) ,,Studia Socjologiczne"mrl—‘

Planowanie budzetu
utrzymywanie spojnosci i porzgdku
Relacja wtadzy

produkcja i sprzedaz dobr i ustug
dobra/ustugi sa wynikiem

skoordynowanych dziatan
organizowanie i podziat pracy
Konfrolowanie i rozwigzywanie
problemow




Podstawowe definicje
Przywdodca a menedzer: kryteria

przywodca mysli dtugofalowo, wybiegajgc daleko poza
problemy biezgce i horyzont kwartalnego sprawozdania;

przywodca nie ogranicza swoich zainteresowan do zakresu
jednostki, ktora kieruje;

chce wiedziec¢ jak oddziatujg, na siebie poszczegodlne cztony
organizaciji i stara sie stale poszerzac zakres swoich wptywow;

przywodca przywigzuje duzg wage, do wizji, wartosci i
motywacii;

przywodca posiada szczegolne umiejetnosci radzenia sobie ze
sprzecznymi potrzebami roznych sktadowych organizaci;

przywodca nie akceptuje aktualnego stanu rzeczy.




Podstawowe definicje
Przywodca, kierownik, zarzgdzajgcy

Poszczegdlne formy kierowania uzupetniajg, sie, szczegdlnie, gdy
kierujgcy, oprocz kompetenciji formalnych, dysponuje cechami lidera.

Kluczowym atutem zarzgdzajgcego jest dysponowanie zasobami, do
ktorych zalicza sie: kapitat frwaty, szanse na jego odnawianie i
modernizowanie przez dostep do nowych technologii

%ywno L., Zarzadzanie, dowoc;lzenie lub kierowanie podmiotem w kryzysie i sytuacjach kryzyso . Zarys
problematyki, Instytut Studiow Miedzynarodowych i Edukacji HUMANUM 26 (3) 2017




Podstawowe definicje
Przywodca a kierownik

» Kierownik: uwazq, ze , podejmowane przez niego decyzje sg
opracowane przez organizacje, w ktorej pracuje

« Przywddca wierzy, ze jego wybor
bedzie miat wptyw na ksztattowanie
organizaciji, a organizacja wptynie
na otoczenie -> branze

L
P [




Potencjat spoteczny organizacii

* potencjat w danej spotecznosci/organizacji umozliwiajgcy
osigganie celow w oparciu o:

0°
wzojemne
zoufonle
wspolne wartosci sieC powigzan
I normy i kontaktow

grupowe
uczes’rnlc’rwo




Kultura organizacyjna
a potencjat spoteczny

Artefakty i symbole
symbole:
konceptualne
(jezyk, anegdoty, legendy)
behawioralne
(dress code, zwyczaje)

materialne
(otoczenie)

(wartosci + hierarchia w.,
ideologie, wytyczne zachowan,
obowiqgzki, zakazy)

Podstawowe zalozenia
JaK pojmowane sq:
wizja, otoczenie, praca,

autorytety)




V4

Cwiczenie |
Potencjat spoteczny organizacii

1. Tworzycie organizacje w branzy

2. Krétka charakterystyka:

a. Zatrudniacie:
b. Portfolio ustug/produkiow:

c. Kanaty dystrybucii:

d. Profil klienta:

1. Ze wzgledu na rozwdj organizaciji, szukacie
nowych pracownikdw, ktérzy bedq tez
tworzy¢ Wasz potencjat spoteczny




Cwiczenie 1
Potencjat spoteczny organizacji

1. Ze wzgledu na rozwdj organizacii, szukacie nowych pracownikdw,
ktérzy bedq tez tworzyE Wasz potencjat spoteczny:

e  Wspdlne normy i wartosci:
o Jakie:
Jak je budujecie, utrzymujecie, wdrazacie:

¢ Sie¢ powigzan i kontaktow:
o Jakie:
Jak je budujecie, utrzymujecie, wdrazacie:

Grupowe uczestnictwo:
o Na czym polega:
o Jakje budujecie, utrzymujecie, wdrazacie:

¢  Wzajemne zaufanie:
o Na czym polega:
Jak je budujecie, utrzymujecie, wdrazacie:

e Symbole i artefakty:
o Jakie:
o Jakje budujecie, utrzymujecie, wdrazacie:




Podstawowe definicje
Przywodztwo: funkcje

- kreowanie autorytetu,
- utozsamianie i kreowanie wizji i wartosci,
- Inspirowanie, wywieranie wpty
- motywowanie zespotu,

- budowanie zespotu,

gt

- zapewnienie dbatosci - Strertegy
O rozwoj swoj i zespotu. Suppor | - — Mot yg+ion

/ Zrédto: Rostkowski T.: Fenomen przywo'dz’r\{vc: w organizacji — analiza pojecia — “przyw, ) e
[w:] Rostkowski T. (red.): Rozwoj kompetenciji przywodczych w Polsc
badan. SGH, Warszawa 2006: 16.




Podstawowe definicje
Przywodztwo: funkcje

« Opracowanie zadan dla zespotow:

» /adania te sg wazne ze strategicznego punktu widzenia
| tylko one znajdujq, sie, w zakresie obowigzkow.

« Skuteczny przywédco poftrafi tak kierowac zespotem, by ten nie

patrzyt na organizacije ze swojej perspektywy, ale cztonkowie
zespotu czuli, ze tworzg catosc i sg za nig odpowiedzialni

o

/Z'réd%o: Wageman R., Nunes D.A., Burruss J.A., Hackman J.R., Zarzgdzanie zespotami liderdw,
Warszawa: Oficyna Wolters Kluwer business, 2012 é -






Podstawowe definicje
Przywodztwo: kto nie powinien przewodz¢

Osoby, ktore wyrdznia:

‘Brak zyczliwosci, zrozumienia wobec innych (szorstkosc,
odpychajgcy styl bycia);

-arogancja, powsciqgliwose,

-zdrada, zaufania i tfajemnic;

‘nadmierna ambicja;

‘nadmierny nadzor, brak umiejetnosci delegowania obowigzkow;
‘brak umiejetnosci budowy spdjnego zespotu;

*wybor stabych i nieskutecznych podwtadnych;

‘trudnosSCc w mysleniu strategicznym:;

.

/b/rak elastycznosci w przystosowaniu sie, zmiennych warunkow.i do

roznych przetozonych; ,
* nadmiernym uzaleznieniem od swojego mentora



Kompetencie menedzerskle w przywodztwie

ol Ihelc




Kompetencjo

 definicja ,
zdolnosSc do wykonywania dziatan w ramach zawodu czy funkcji,
zgodnie z oczekiwanymi standardami.

dotyczy zdolnosci do transferowania umiejetnosci
I wiedzy w nowych sytuacjach w ramach wykonywanego zawodu

obejmuje cechy, ktore przyczyniajq sie do bardzo dobrego
wykonywania pracy,
o motywy,
o cechy osobiste,
o umiejetnosci,

o obrazenie o sobie,
/z?kres wiedzy wykorzystywany przez jednostke,
o postrzeganie roli spotecznej

Zrédto: BTEC, (1990), National Vocational Qualification at Level 5 in Management, Part 2: Standards BTEC Publications, ,H

méw




Kompetencje

. ' . :
3 *
‘ : .

warde

poznawcze
jezykowe
fizyczne

Bspofeczne

oparte o
kwalifikacje




Kompetencjo

definicja

« obserwowalna i mierzalna wypadkowa ogotu
wiedzy i umiejetnosci:

wykorzystywanych przez cztowieka
do rozwigzania problemu zawodowego

Zrédto: Mingotaud F., (1994), Sorawny kierownik, techniki osiagania sukcesu, Poltext, Warszawa.

I wypadkowa, ogotu wiedzy i umiejetnosci przyswajanyc
anowanych i zastosowanych w praktyce przez menedzera

do rozwigzania problemu zawodowego ,
Nogalski B., Sniadecki J., (2001), Umiejetnosci menedzerskie w zarzadzaniu przedsiebiorstwem, OWOPO, Bydgos




Kompetencje

klasyfikacja:

Wptywajg na:

*sposdb budowania
i jakosc¢ relaciji z ludzmi

*sposdb wykonywania
zadan zwigzanych takimi
kontaktami.

*lch poziom decyduje
o skutecznosci
wspoltpracy,
porozumiewania sie
i wywierana wplywu
na innych.

wptywajg na:

* sposdb budowania
i jakos relaciji z innymi
ludzmi

wykonywania zadan
zwigzanych takimi
kontaktami.

*lch poziom decyduje
o skutecznosci
wspotpracy,
porozumiewania sie
i wywierana wptywu
na innych.

*Sq zwigzane ze
specjalistycznymi
zadaniami dla danej
grupy zawodowej.

*0dnoszg sie do zakresu
konkretnej wiedzy (np.
ekonomii, medycznej,
finansowej) lub
umiejetnosci
( np. obstuga
systemow IT).

*lch poziom wptywa na
efektownosé realizacji
zadan zwigzanych ze
specyfikqg zawodu,

stanowiska bqgdz funkcii.

szwigzane z zarzgdzaniem
pracownikami i
organizacjami. Dotyczqg
zarébwno miekkich
*Dotyczg miekkich
obszardw kierowania,
organizacji pracy,

jak i strategicznych
aspektdw zarzgdzania.
*lch poziom decyduje

o skutecznosci
zarzqdzania.



Kompetencje

klasyfikacja

SP.Z0.0.

spoteczne

osobiste

menedzerskie

zawodowe

Budowanie relacji

Dazenie do rezultatow
(przedsiebiorczosc)

Budowanie sprawnej organizacji

Administracja /prowadzenie
dokumentacji

Dzielenie sie wiedzg i
doswiadczeniem

Innowacyjnosc i elastycznosé

Budowanie zespotow

Negocjowanie

Identyfikacja z firmg

Myslenie analityczne

Delegowanie

Orientacja w biznesie

Komunikatywnos¢

Samodzielnos¢

Motywowanie

Procedury — znajomosc i
stosowanie

Orientacja na klienta

Podejmowanie decyzji

Myslenie strategiczne

Umiejetnosci IT

Praca zespotowa /wspotpraca w
zespole

Rozwigzywanie probleméw

Planowanie

Umiejetnosci techniczne

Rozwigzywanie konfliktéw

Sumiennosé/rzetelnosé

Przywodztwo

Wiedza zawodowa

Wspétpraca wewnatrz firmy

Rozwdj zawodowy /gotowos¢ do
uczenia sie

Zarzadzanie projektami

Zarzadzanie procesami

Wywieranie wptywu

Zarzadzanie soba

Zarzadzanie zespotem

Znajomos¢ jezykdw obcych

Rzeczpospolita Polska e

N\

Ministerstwo Zdrowia

Unia Europejska
Luropeski Funduir Spobeczny

Fundusze
Europejskie
Wiedza Edukacja Rorwdj



Podstawowe definicje
Kompetencje kierownicze wg R. E. Boyatzisa

Olbszar e Kompetencje

e orientacja na wydajnos¢, produktywnose,
* wykorzystanie koncepcji w celach diagnostycznych,
* wywieranie wptywu na otoczenie

* PEWNOSC siebie,

e umiejetnosc komunikacji werbalnegj,
* logiczne myslenie,

e konceptualizacja

* wykorzystanie uprawnien z uwzglednieniem potrzeb
innych,

e pOzytywne nastawienie,

o * 7zArzqgdzanie procesami grupowymi,

* witasciwa samoocena



Podstawowe definicje
Kompetencje kierownicze wg R. E. Boyatzisa

Olbszar e Kompetencje

e rozwOj umiejetnosci pracownikow,
e korzystanie z uprawnien jednostronnych,
spontanicznosc

e samokontrola, obiektywnos$¢ postrzegania,
e wytrwatosc i zdolnosci dostosowawcze,
eumiejetnosc utrzymywania i zaciesniania kontaktow

e pamiec,
* wiedza specjalistyczna
- « Wiedza a trening



Podstawowe definicje
Kompetencje kierownicze wg L. M. 1 S.M. Spencer

Olbszar e Kompetencje

e wywieranie wptywu na innych,
e SwiadomosC organizacyjna,
e budowanie relacji

* wywieranie wptywu na innych,
e SwiadomosC organizacyjna,

* budowanie relacji L
- * rozwOQ|] umiejetnosci pracownikow,

e bycie liderem

e asertywnosc i wykorzystywanie formalnej pozyciji,
- e praca w zespole i wspotpraca, kierowanie
zespotami oo



Podstawowe definicje
Kompetencje kierownicze wg L. M. 1 S.M. Spencer

Olbszar e Kompetencje

e samokontrola a samodyscyplina

e pewnosc siebie,

* elastycznose,

e ZOANQAzZOWANIe W sprawy organizacii

e rozumienie drugiego cztowieka,
e nastawienie na obstuge klientq,

e mySlenie analityczne,
e myslenie koncepcyjne,

~ e fachowos¢ zawodowa i menadzerska



Podstawowe definicje
Funkcje kierowniczego przywodziwa

Funkcje kierownicze Kluczowe kompetencje

mentora 1 Rozumienie siebie i innych
2. Skuteczne komunikowanie sie
3. Doskonalenie pracownikow
moderatora 1. Budowanie zespotow
2. Grupowe podejmowanie decyzji
3. Zarzagdzanie konfliktami
koordynatora Projektowanie pracy

N —

Zarzgdzanie projektami
3. Zarzgdzanie interfunkcjonalne

Zarzgdzanie informacjg przez krytyczne myslenie
Radzenie sobie z przecigzeniem informacyjnym
3. Zarzadzanie podstawowymi procesami

Zrédto: Bass B. M., Bass R., The Bass Handbook of Leadership, ed. 4th, Free Press,m

audytora/kontrolera

N —




Komunikacja a zrozumienie innych
Mapa empatii

Co mysili i czuje?

» o
'/
Co widzi¢
‘¢‘ Co mdwi i robig S
P S
o ~
* ~
< »

Obawy, frustracje | Potrzeby, pragnienia »



Komunikacja a zrozumienie innych

Mapa empatii

Warsztat
Cel ¢wiczenia:
ldentyfikacja i analiza sytuaciji zaistniatej

W organizacji

Wytyczne:

Opisz niekorzystng sytuacje, ktora
zaistniata w Twojej organizacji i
zidentyfikuj przyczyne. By lepiej
zrozumiec osoby, ktore w nigj
uczestniczyty opracuj mape empatii.

Charakterystyka

Co mysli?

Co widzi?
(co obserwuje, co dostrzega)

Co styszy?

Co czuje?

(jakie s3 jego potrzeby,

co jest dla niego
najwazniejsze/ wazne, jakie
ma emocje?)

Co robi?
(jak dziata, jakg ma postawe,
jak sie zachowuje)

Jakie s3 jej
obawy, frustracje

Jakie s3 jej

potrzeby, pragnienia %




Podstawowe definicje

Funkcje kierowniczego przywodziwa

kierujgcego

realizatora

posrednika

innowatora

R 0 R

W=

Formutowanie i przekazywanie wizji
Wyznaczanie celow

Projektowanie i organizowanie
Zarzgdzanie organizacjg

Efektywnosc¢ osobista
Dbanie o srodowisko wydajnej pracy
Zarzgdzanie czasem i radzenie sobie ze stresem

Budowanie i utrzymywanie fundamentu wtadzy
Negocjowanie umow i zobowigzan
Przedstawianie koncepciji: skuteczne prezentacje werbalne

Akceptowanie zmiany
Tworcze myslenie
Zarzgdzanie zmiang




Style kierowania ludzmi




/achowania przywodcow/liderow

partycypacyjne

hierarchiczne




Znaczenie kierownikow i liderow
Style przywodcze

- Nie istnieje najlepszy styl przywodztwa, skutecznego
w kazdej sytuacji

Irédto: Webber R.A.: Zasady zarzadzania organizacjami. PWE, Warszawa 1996, s. 169.

- typ przywddztwa zalezy od zadah stojgcych przed organizacja, i
cech podwtadnych danego przywddcy,

Zrédto: Schein E.H.: Przywodztwo a kultura orgonizocji, [w:] Hesselbein F., Goldsmith M.,
Beckhard R. (red.): Lider przysztosci. Business Press, Warszawa 1997, s. 292.

- skuteczne przywodztwo nie polega na tym, Ze jest sie, albo
twardym, albo miekkim; mozZe wymagac od kierownika i jednego, i

drugiego

Zrédto: Webber R.A.: Zasady zarzadzania organizacjami. PWE, Warszawa 1996, s. 176.

i




Znaczenie kierownikow i liderow
Style przywodcze

sytuacyjne

*Kluczowe determinanty:

 zakres ingerencji w prace podwtadnych,

e podstawy i sposdb wywierania wptywu,

e udziat podwtadnych w podejmowaniu decyzji,
e elastycznos¢ zachowan kierownika;

osobowosciowe

*Kluczowe determinanty:
e cechy osobowe,

e postawy psychologiczne,
*poglqgdy, idee

* filozofia kierowania

osobowosciowo-sytuacyjne

A\




Znaczenie kierownikdw i liderow
style przywodziwa wg D. Golemana

|< * wymaga pethego podporzadkowania sie; +Rob, co ci kaze”
n G GZOWY * Nieustanne kontrolowanie pracownikow

O U 'I'OI’y'I'O rn y / * kierownik motywuje pracownikow, przedstawiajac im pewng wizjie — naktania
ich, by za nim podazali,
* autorytet budowany na zaufaniu

WIZJ O ﬂ e I’S |<| * cele sg narzucane pracownikom (czesto bez ftumaczenia)

* kierownik dgzy do osiggniecia harmonii: ,,Ludzie sa, wazni”,

@ fl I | @ CYJ ny * pracownicy sq priorytetem,

* praca w zespotach, budowanie pozytywnych relaciji,
d k -I- * kierownik poszukuje konsensusu: ,Co wy sadzicie?”,
e I I | O rCI yczn y * Cele i decyzje ustalane z pracownikami,

p rO C e S Owy / ® zarzgdzanie przez strach, przez procedury i okreslone wytyczne — jak zrealizowac cel
* kierownik narzucajgcy tempo, popycha w kierunku osiagania wysokiej efektywnosci: ,robcie

normatywny i ok Jo robie erc

* zadania przydzielane na podstawie analizy mocnych i stabych stron
procownlkow

* dla lidera wazny jest rozwdj pracownikow,

* wymaga duzego zaangazowania lidera

coaching

Irédto: Hay, McBer: Leadership That Gets Results by Daniel Goleman. “Harvard Business Review”, March-April 2000: 81.



Podstawowe definicje
Style kierowania

wzglednie state i powtarzalne sposoby oddziatywania
kierownika na podwtadnego

Zrédto: Penc J. Leksykon biznesu, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1997:427




Podstawowe definicje
Style kierowania: jaki wybrace Co uwzglednic?

* Rozmiar luki kwalifikacyjnej miedzy kierownikiem
a podwtadnym,
« czynniki fechniczne i ergonomiczno-organizacyjne,
« poziom samodyscypliny i odpowiedzialnosci podwtadnych,
« poziom szczerosci motywow i intencji podwtadnych,

« Stopien rozbudzenia potrzeby wspdtdecydowania u podwtadnych,

« poziom zdeterminowania procesdw pracy przez personel i technologie,

* warunki pracy zespotu

« techniczne mozliwosci jednoznacznej oceny wktadu pracy pracownikow,
« poziom sprawowania nadzoru nad zespotem,

« poziom zagrozenia nieodwracalnosci skutkdw pracy

Zrédto: Penc J. Leksykon biznesu, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1997:4 k



Podstawowe definicje
Style kierowania

autokratyczny

demokratyczny

liberalny




Podstawowe definicje
Style kierowania: autokratyczny

Cele, sposoby rozwigzania problemow

sQ narzucane,

Bezposredni sposdb kierowania

(+kontrola aktywnosci podlegtych pracownikdw/jednostek)
Kierownik wyznacza kierunek zmian i wymusza jego wprowadzanie
Czesto pracownicy nie akceptujqg korekt, niezbednych zmian,




Podstawowe definicje
Style kierowania: demokratyczny

« kierownik umozliwa dyskusje i stwarza warunki do wspdolnego
wypracowania sposobow osiggania celow,

« Partycypacja pracownikow w podejmowaniu decyzji

« Zwiekszenie zakresu samodzielnosci w podejmowaniu decyzji
U pracownikdw i wyrazaniu opinii,

« Kierownik dgzy do zwiekszenia zaangazowania zespotu w
realizacji

« Ksztattuje postawy w systemie spotecznym organizaciji, co
sprzyja budowanie kultury pracy
| korzystnie wptywa na zwiekszenie zaufania
w_relacjach interpersonalnych,

/




Podstawowe definicje
Style kierowania: liberalny(nieingerujgcy)

kierownik zostawia zespotowi petng swobode przy
podejmowaniu decyzji, realizacji zadan,

Jego rolg jest kontrolowanie, czy pracownicy osiggajq cele,
nie ingeruje i nie dziata tworczo

Postawa pasywna przy motywowaniu,

/miany to zto konieczne,
kierownik nie jest zainteresowany
wprowadzaniem ulepszen,
modyfikacji w funkcjonowaniu
organizacii.




Podstawowe definicje
Style kierowania: jaki wybrac2 Co uwzglednic?

Rozmiar luki kwalifikacyjnej miedzy kierownikiem

a podwtadnym,

czynniki techniczne i ergonomiczno-organizacyjne,

poziom samodyscypliny i odpowiedzialnosci podwtadnych,
poziom szczerosci motywow i intencji podwtadnych,

Stopien rozbudzenia potrzeby wspdtdecydowania u podwtadnych,
poziom zdeterminowania procesow pracy przez personel i technologie,
warunki pracy zespotu

techniczne mozliwosci jednoznacznej oceny wktadu pracy pracownikow,
poziom sprawowania nadzoru nad zespotem,

poziom zagrozenia nieodwracalnosci skutkow pracy

Zrédto: Penc J. Leksykon biznesu, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1997:427



Podstawowe definicje

Style kierowania wg R. Likerta

Autokratyczny

Styl Autokratyczny - 2yczliwy Konsultacyjny Partycypacyjny
Dbatosé . Postawa Dbatosé Wysokim poziom
Zadna . g : -
0 personel paternistyczna Srednia dbatosci
Stosunki
przetozony Zu;;ij?gnti);ak Z dystansem Bardzo dobre Serd;:lfg ?],i:eme
o - podwtadny
> ; Kierownik . o
7 Decyzje AKEEHHHS: De&zia Wymiana idei,
g Partycypacja podejmuje PO vzl partycypacja
. : sugestie, konsultowane .
= kierownik o w decyzjach
i opinie.
©
) Strach, System Nagradzanie, Nagradzanie
System sankcje, premiowania, sankcje na podstawie
motywacyjny okazyjne, troche obawy okazjonalne partycypacji
nagrody przed sankcjami
Atmosfera T FE ‘
SalHEmESE) Nie istnieje Staba Dosc¢ silna Bardzo silna

Zrédto: W. Kiezun, Sprawne zarzgdzanie organizacjg Wydawnictwo Szkoty Gtéw

Warszawa 1997,:157.




Podstawowe definicje
Style kierowania wg W. J. Reddin’'a

Strefa niskiej efektywnosci Strefa wysokiej efektywnosci

styl bierny: styl biurokratyczny:

-zupetnie nieefektywny, Scisle przestrzega przepisdw,

-Bierna postawa kierownika -Orientacja wytgcznie na efektywnosc

w stosunku do podwtadnych ‘niezorientowany na zadania i na ludz,

i do wykonywanych zadan

styl altruistyczny: styl promocyjny/otwarty:

-dba o przyjazna atmosfere, *SPOro czasu poswieca ludziom, ale w tym
-Rozwiqgzuje problemy, zapobiega motywuje ich do pracy,

konfliktom, -preferuje efektywno$¢ + orientacje na
-akceptuje staba,wydajnose, ludzi

-zorientowany na kontakty miedzyludzkie

>



Podstawowe definicje
Style kierowania wg W. J. Reddin’'a

Strefa niskiej efektywnosci Strefa wysokiej efektywnosci

styl autokratyczny: styl autokratyczny-zyczliwy:

«Orientacja na osigganie celdw, «Stawia wymagania, ale liczy sie z ludzmiich
realizacje zadan, cechami,

*Brak froski o zespot «ale nastawiony jest na kontakty

z ludzmi + efektywnose,

styl kompromisowy/ugodowy: styl realizacyjny/dyrektorski:

«fagodnie motywuje ludzi do pracy, szorientowany na zadania i ludzi + na
*Kompromis jako narzedzie do osiggania efektywnosc.

celow *silnie zaangazowany w sprawy personelu,

realizacje zadania, co stwarza mocna,
motywacje, do pracy,

«dobrze zna podwtadnych ich stymulowac
do pracy



Podstawowe definicje
Cwieczenie: Ktéry styl zarzgdzania wybraé?

Przywodziwo: ktory styl wybracé?

Praca w grupach: po przyporzgdkowaniu do danej grupy — kliknij ,,join".
Jesli masz pytania — wréc na kanat gtowny

Czas readlizacji ¢wiczenia: 30 min

Czas prezentacji efektdéw: 3-5 min na grupe

Wytyczne:

Na podstawie charakterystyki stylow kierowania, dobierz do sytuacji ten, ktory
Uznasz za najbardziej skuteczny w danej sytuacii:

-

P :



Symptomy ztego zarzgdzanid

e Kierownicy bojqg sie podejmowac nowych wyzwan

e Dobrzy pracownicy niechetnie pracujg
poza macierzystq firmas

e Dziaty nie wykazujg woli wspotpracy w firmie

e Duzo pomytek popetnianych przez kierownikow
i pracownikow

e Frustracja wsrod kierownikow sredniego szczebla

e Niechec pracownikow do ciggtego rozwoju

i




/naczenie kierownikow i liderow
Kluczowe zadania lidera wg autorow

Katzenbach J.R., Smith D.K

* Nacisk na podtrzymywanie i aktualizowanie celdw i kierunku dziatan,

e budowanie zaangazowania i wzajemnego zaufania

e |dentyfikacja i rozwijanie umiejetnosci cztonkdéw zespotu, nacisk na réznorodnosé
e Kontakt z otoczeniem zewnetrznym i eliminowanie zagrozen,

e zapewnienie swobody dziatania

e wykonywanie realnej pracy

Hackman J.R.

e Dbatos¢ o komfortowe warunki pracy zespotu

e Delegowanie jasno sformutowanych zadan,

e Zapewnianie zasobdw niezbedne do ich wykonania zadan,

e tworzenie i utrzymanie zespotu jako jednostki organizacji osiggajgcej wyniki
e dobodr zespotu na podstawie umiejetnosci i potencjatu (réznorodnosc),

e wspieranie zespotu w drodze do sukcesu (coaching, mentoring)

Zrédto: Katzenbach J.R., Smith D.K., 1993, The Wisdom of Teams, Harvard Busi- ness Sc
Massachusetts; Hackman J.R. (red.), 2002, Leading Teams: Setting the Stage for

HArn/arA Riicinace Schnanl Prace Ractan



/naczenie kierownikow i liderow w procesie zmian:
Kluczowe zadania lidera wg autorow

e Lider jako moderator pracy w zespole,

e Zarzadza konkretnym zadaniem/projektem,

e Odpowiada za osiggnie celdow,

* Odpowiada ,przedsigbiorczg” realizacje zadan,

¢ \Wspadlnie z zespotem szuka rozwigzan, uwzgledniajac: stosunek naktadu pracy
do korzysci

Adler P., Heckscher Ch., Prusak L.,

* Definiuje wspadlne cele i je wdraza,

e przestrzega etyki kontrybucji,

e tworzy procesy, zapewniajgce realizacje zadan/projektu/zmiany,
e buduje system, oparty na wspotpracy

Zrédto: Gellert M., Nowak C., 2008, Zespd’r, GWP, Gdansk; Adler P., Heckscher Ch., Pr!
zbudowac firme, nastawio- na, na wspotprace, ,,Harvard Business Review Polska™



Znaczenie kierownikow i liderow
Role menedzerow

©)

©)

Realizowanie zadan:

Lider odpowiada czy zadanie zostato wykonane i w jaki sposob.

W przypadku niepowodzenia: pojawiajq sie negatywne emocje:
frustracja, dysonans, krytyka, a dezintegracja grupy,

Utrzymanie efektywnych stosunkéw:

wtasne z cztonkami zespotu oraz miedzy poszczegdlnymi osobami
W zespole.

Sqg efektywne, gdy przyczyniqjg, sie, do realizacji zadania.

Podziat:

Dotyczgce poszczegdlnych cztonkéw zespotu



/naczenie kierownikdw i liderow
typy zachowan menedzerdow

Utopijny wizjoner Wymagajacy wobec innych, ma duzo pomystow, ktére
nie zawsze sg realne

Reformator Kreatywny ale w racjonalnym wymiarze, uwzglednia
rzeczywistg sytuacje, mozliwosci

Analityk Analizuje otoczenie, kalkuluje, by dziatania byty realne
do wykonania i pozyteczne

Moderator Unika konfliktow, szuka kompromisowych rozwigzan

Energiczny cztowiek Energiczny i bezwzgledny we wprowadzaniu zmian

CZynu

Ostroznis Dobry planista, ale w warunkach bezpiecznych




—

ROLE
INTERPERSONALNE

reprezentowanie
organizacji (wewnatrz i
zewnatrz)
przewodzenie
kierowanie
motywowanie
utrzymywanie stosunkow
miedzy firma, a
otoczeniem
zewnetrznym

dbanie o atmosfere

pracy

REPREZENTANT
(figurehead)
PRZYWODCA (leader)
LACZNIK (liaison)

Znaczenie kierownikow i liderow
Role menedzerow

ROLE MENEDZERA

ROLE INFORMACYJNE

poszukiwanie informacji
rozprzestrzenianie
informac;ji wsréd
cztonkow organizacji
przesytanie informacji o
firmie Srodowisku
zewnetrznemu

EKSPERT-
SPECJALISTA (nerve
center, monitor)
EKSPEDYTOR
(disseminator)
RZECZNIK FIRMY
(spokeperson)

Zrédto: Penc, J. (2000). Kreatywne kierowanie. Warszawa, s. 189

T e—

ROLE DECYZYJNE

analizowanie mozliwosci
rozwoju firmy
wprowadzanie zmian
reagowanie na konflikt
eliminowanie
negatywnych zjawisk

w dziataniu firmy
ustalanie priorytetow
rozprowadzanie
zasobow
reprezentowanie firmy w
negocjacjach

STYMULATOR
ROZWOJU -
PRZEDSIEBIORCA
(entepreneur)

ARBITER (disturbance
handler)

ALOKATOR ZASOBOW
(resource allocator)
NEGOCJATOR
(negotiator)






Zarzgdzanie zespotem
delegowanie zadan

A

— Angazyj

- Okresl
cele

Wtasciwie
komunikuj

- Wyposaz
W harzedzia

Dopasuyj
zadania do
kompetencii



Zarzgdzanie zespotem
Delegowanie zadan: pytania pomocnicze

- Czy w zrozumiaty sposdb przekazuje informacje co to za
zadanie? Na czym polega?
- Czy wyznaczam granice, ramy readlizacji zadania
(czas, budzet, zasoby, metody pracye
- Czy przekazuje, jak zadanie ma byc¢ wykonane
(procedury, dziatania)?
«  Czy osoba oddelegowana do zadania:
- ma wystarczajgce umiejetnosci, by je zrealizowac?
- autorytet/wtadze by je wykonac?
- wystarczajgce zasoby, by je wykonac?
- wie, jak ma wyglgdac ostateczny rezultate
» wie, na kiedy musi wykonac¢ zadanie?¢
* wie, jak czesto chce ofrzymywac informacje o
postepache
+ Wie, co oznacza postep?

- Czy to zadanie jest zbyt ryzykowne, by przekozom




Zarzgdzanie zespotem
Delegowanie zadan: kiedy rozdzielac

ponowniee

Jesli obserwujesz:

*Przyttoczenie zobowigzaniami

*Czestg prace po godzinach

«Zabieranie pracy do domu

‘Przemeczenie, brak czasu na wypoczynek
*Brak zapatu zespotu

‘Pracownicy czesto pytajg Cie co majg robic
‘Potrzebe czesteji skrupulatnej kontroli pracownikdw
-Zaniedbanie celdow dtugookresowych
-Gaszenie pozarow

‘Wiecej bteddw niz dotychczas

P




Zarzgdzanie zespotem
Komunikacja: definicja

11 .7 7N 7~

- Rozumiany jako zrozumiata, przejrzystg i partnerskg komunikacje
urzedowa.

- Dlaczego warto go stosowac?

poprawa komfortu zycia odbiorcow

ustug

wyzsza swiadomosc obywatelska

spotecznemu

Zrédio: O prostym jezyku , www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/promocja/prosto-o-funduszach-europejskich-
1/0-prostym-jezyku/ [dostep: 18.08.2022] .


http://www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/promocja/prosto-o-funduszach-europejskich-1/o-prostym-jezyku/

Zarzgdzanie zespotem
Komunikacja w zespole: techniki wspierajgce

aktywne stuchanie

z tfego Pani mowi,

. . / rozumiem/wynika, Ze ...
- Parafrazowanie - WspIera procesy jezeli dobrze zrozumiatem, to ...

komunikacji dwustronnej, mozna rozumiem, Ze ...
zweryfikowac na ile zrozumiany czylichodzio ...
jest komunikat.

] . . . z Pana tonu wnosze, ze jest Pan
- Odzwierciedlenie — dostosowanie / zadowolony?
jezyka do jezyka rozmowcey, dagje Po Pani uldze w gtosie,
informacje rozmdwcy, ze [OZBANICHAZCHO COIE
. rozZwigzanie«
(ozumlemy o ) Rozumiem Pana
jego odczucia, infencje. wzburzenie/niepokd. ..
- Klaryfikacja — wspiera skupienie —
. . I z tego, co zostato powiedziane,
sie na najwazniejszych e,
mo ach rozmowy. podsumowujqc ...
p 3 > czyli, nalezy pamietac o
owca koncentruje sie nastepuigcych sprawach

Nna najwazniejszym przekazie. 2 WS [ oM e ieBictIes
Je WNIOSKI
Pomaga uporzgdkowac i ustalenia ...

chaotyczne wypowiedzi. | cwlomoaczy.ze



Zarzgdzanie zespotem

Komunikacja w zespole: techniki wspierajgce
aktywne stuchanie

-Podsumowanie — wspiera
procesy klarowania wypowiedzi
| skupiania sie na
najwazniejszych jej elementach.
jest komunikat.

-Lacheta — pozwala na
wysytanie komunikatu: jestem
zainteresowany rozmowq
(gtdwnie przez rézne gesty,
potakiwanie gtowq).

- Dowartosciowywanie — pozwala
na-wystanie komunikatu: jestes
dla mnie wazny, fo, co mowisz
jest wazne.

-Zadawanie pytan

podsumowujgc...

Dziekuje za podzielenie sie
tymi informacjami

To wazna kwestiq,
ktorg poruszasz




Zarzgdzanie zespotem
Komunikacja w zespole: techniki wspierajgce

aktywne stuchanie

Zastandw sie, czy sq inne realne rozwigzania

Zorganizyj przestrzen — naile to mozliwe obie strony powinny by¢
w bezposrednim konfakcie

Zadbaj 0 morale pracownikdw: przypomnij najwazniejsze wartosci,
odwotaj sie do innych sukcesow

Pokaze, ze dla Ciebie tez jest to frudne - rezonuj emocje, wyraz swoje emocje
Daj czas i przestrzen na ich zaakceptowanie

Spotkanie zawsze zakanczaj pozytywnym akcentem — okaz wsparcie

Stworz przestrzern na rozmowy indywidualne




Zarzgdzanie zespotem
Komunikacja w zespole: techniki wspierajgce

aktywne stuchanie

Warsztat:

Cel ¢wiczenia:
Zastosowanie poszczegdolnych
narzedzi aktywnego

stuchania w konkretnych sytuacjach.

Wytyczne:

Zastdnow sie, jakie narzedzia aktywnego stuchania warto zastosowac
opisanych nizej sytuacjach




Komunikacja w zespole: techniki wspierajgce

Warsztat:

Zarzgdzanie zespotem

aktywne stuchanie

Sytuacja

Narzedzie

Pracownik wchodzi o Twojej firmy blady i
zdenerwowany. Chcesz zidentyfikowac
przyczyne jego problemu i mu poméc.

Zlecasz podwtadnemu zadanie, ktérego do
tej pory nie wykonywat. Podczas rozmowy
chcesz podsumowacé pierwsze jego
dziatania.

Jeden z pracownikéw poprosit Cie

o rozmowe. Ze wzgledu na jego sytuacje
rodzinng. Proponujesz, by przez nastepne
dni pracowat zdalnie. W tym celu wspélnie
ustalacie zasady wspoétpracy.

v

Jeste$ swiadkiem eskalacji konfliktu miedzy

oma pracownikami. Styszysz podniesiony
gtos, wymiane szybkich zdan. Poniewaz
jestes liderem chcesz poméc rozwigzaé
konflikt

74



Zarzgdzanie zespotem: test Belbina

Role w zespole

L

L
L
W

* Naturalny lider

 Zarzgdza pracq zespotu

* Opracowuje cele

* Inteligencja emocjonalna
* Asertywny ,

* Stucha - dziata

» Pobudza do dziatania

* Zorientowany na dziatania
* Lubi wygrywac

* Wspiera pomysty

* Pewny siebie

* Niecierpliwy w osigganiu rezultatow

» Generuje pomysty
» Podejscie naukowe, Moze mie¢ wtasne pomysty i
argumenty by je poprzec

» Czasem destruktywnie krytyczny albo zbyt
optymistyczny

e Juror zespotu

e Zorientowany na szczegoty

* Lubi klarowne sytuacje

* Analityczne podejscie

* Naileoiei przvimuie liczbowe araumentv



Zarzgdzanie zespotem
Role w zespole

L

e Zorientowany na zespot

* Nie lubi konfliktow

e Zacheca do generowania pomystow
* Lojalny

* Mato innowacyjny

* Umiejetnosci organizacyjne

» Duza wiedza na temat organizacii

» Szeroki zasieg kontaktow

* Praktyczny

e tatwo sie nudzi

* Niedoktadny
* Dziata operacyjnie

* Systematyczny

* Przedktada pomysty na praktyczne zadania
* Nie lubi nagtych zmian/niepewnosci

* Mato innowacyjny

 Skoncenfrowany na szczegdtach
e /nawca i fan procedur

* Moze byc¢ destruktywnie krytyczny
* Nie lubi niepewnosci



Zarzgdzanie zespotem
Jaki zesp ot do:
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Zarzgdzanie zespotem
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/arzgdzanie zespotem

Kluczowe btedy

‘ Styl zarzgdzania nie budujgcy zaufania

‘ niedostrzeganie potrzeb pracownikow

Nastawienie wytgcznie na rezultaty

Niewtasciwa komunikacja

Brak wsparcia organizacji

‘ Niewtasciwa motywacja, niedocenianie
7

‘ Brak umiejetnosci delegowania zadan

-



Przywodztwo
A employer branding

1/

(
\.\/
-




Zachowania organizacyjne
A employer branding

zarzgdzanie markg pracodawcy,

. AW AW AW A AW N AN 1 \A .\ ANA VY '

. sterowanie markg pracodawcy,

. nadawanie cech pracodawcy,

. WIZCTUTINKOWUCU c PIAQCOdawcey,




/achowania organizacyjne
A employer branding

einformacja poza organizacje!
e dziatania wizerunkowe,

Zewn e-l-rzny * dziatania rekrutacyjne

*procesy na zewnqgtrz otoczenia

erynek pracy

*procesy na rynku pracy

e pracodawca jako wtasciciel dobr:

miejsca pracy, wartosci organizacii,
Wewn @Trzny wynagrodzenia dla pracownikdw, premi

itp.

e pracownik to klient

ekomunikacija!




Zintegrowany wizerunek przedsiebiorstwa
employer branding - koncepcja

Employer
brcnding

“\ With Linkedin
adidas you don't justieeerthe job...
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0 METODOLOGIA
BADANIA

Badanie Employer Branding w Polsce jest przeprowadzane przez HRM Institute od o$miu lat.

Jest kompleksowym badaniem, analizujgcym dziatania employer brandingowe pracodawcéw w Polsce. Dzigki
badaniu mozemy dowiedzie¢ sig, jak zmienia sie podejscie do employer brandingu w polskich organizacjach oraz
jakie wyzwania stojg jeszcze przed firmami w tym obszarze. Mozemy takze zapoznac sig z trendami zwigzanymi
z ksztattowaniem wizerunku pracodawcéw, ktére bedg miaty znaczenie w najblizszym czasie.

Badanie zostato przeprowadzone metodg CAWI i trwato od kwietnia do maja 2019 roku. Link do ankiety byt
skierowany do polskich pracodawcéw, a w szczegdinosci do przedstawicieli dziatow HR, EB, marketingu
i komunikacji odpowiedzialnych w firmach za dziatania employer brandingowe.

Respondenci reprezentowali firmy z réznych branz, a najliczniejszg grupe stanowity sektory: informatyczno-
technologiczny (16%), produkeyjny (12%), bankowy (6%), handel detaliczny (6%) oraz reklama/marketing i us{ugi
finansowe (po 5%).

f

Grupa badawcza obejmowata organizacje réznej wielko$ci: od matych 1-10 pracownikéw (6%),
11-100 pracownikéw (22%), przez wigksze 101-500 pracownikéw (30%), 501-1000 pracownikéw (11%),
az do bardzo duzych firm: 1001-5000 pracownikéw (19%); 5000 i wiecej (13%).

W tegorocznej edyciji badania wzieto udziat 609 przedstawicieli firm z catej Polski.

a1nMIsul WYH | 6102 29s]0d M Buipueig seojdws podey
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METODOLOGIA

W pierwszym kwartale 2016 roku przeprowadzi-
liémy sondas, kiérego celem bylo zbadanic, w jaki
sposéb pracodawey w Polsce wykorzystuja swoja
marke w procesie rekrutacji i zatrudniania.

Na podstawic przeprowadzoncgo badania stworzy-
liémy raport, ktéry, mamy nadzicje, pomose firmom
lepiej zarzadzaé swoim wizerunkiem. Badanie zosta-
to przeprowadzone metoda CAWI w dniach

od 1 lutego do 25 marca 2016 roku. Zaproszenia

do udziatu w badaniu wystaliémy gtéwnie do pro-
fesjonalistow zwiazanych z brania HR i employer
i limy 462 odpowiedsi

mozna bylo wykorzystaé w analizie danych.

ktore

W trakcie badania zapytalismy respondentéw
o wszystkie istotne kwestie zwigzane z budowa-
niem i zarzadzaniem marka pracodawcy, takie jak:
! dp stopieit
zaawansowania prac nad strategia, budzet, kanaty
komunikacji oraz sposoby mierzenia efektywnosci

ic zakres6w

PARTNERZY

WwIMCB  HRNews

W TRNEWS L

Bhrpolska.

dziatan zwigzanych z zarzadzaniem marks praco-
dawcy. Ponadto uczestnicy badania wskazali

w ankiecie, ktéra z firm w Polsce i na $wiecie wedtug
nich najlepicj zarzadza marka pracodawcy i na tej
podstawic przygotowalismy unikalny ranking.

Kasdego z uczestnikéw badania zapytaliémy
réwnicz o rodzaj zajmowanego stanowiska, wick
kos¢ firmy, w ktorej jest zatrudniony, branze oraz

posiadane kompetencje i wiedze z obszaru employer

profil

si¢ na stronie 22 raportu.

p znajduje

Na uzytek raportu respondenci zostali podzieleni
na dwie grupy: firmy posiadajace zdefiniowana
strategie wizerunkowa oraz pozostale firmy.

Mamy nadzeje, ze poréwnanie odpowiedzi uzyska-
nych od tych dwéch grup bedzie stanowito cenna
informacje dla czytelnikéw naszego raportu.

Employer
Branding
Institute

mstandard.pt
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0 JAKIE CZYNNIKI BEDA MIALY WPLYW NA
BIZNES W NAJBLIZSZYM CZASIE?

W tym roku to technologia, a nie brak talentéw zostafa uznana za pierwszy czynnik, ktéry bedzie miat wptyw na

biznes w ciggu najblizszych dwdch lat. Jakiego rodzaju czynniki technologiczne mozna tu uwzgledni¢? Z jednej

strony sztuczna inteligencja, boty, aplikacje coraz czgéciej sg wykorzystywane w procesach rekrutacji. Z drugiej

strony czasem sporym wyzwaniem dla kandydatéw jest znalezienie informaciji o tym, czym firma sig¢ zajmuije i jak

wyglada praca w tej organizaciji. Dlatego priorytetem powinno byt stworzenie lub zaktualizowanie strony czy zaktadki

karierowej i ogtoszenia o prace. Wazne jest przy tym nie tylko to, zeby kandydat znalazt odpowiedz, dlaczego warto

aplikowa¢ do tej firmy, ale takze podawanie treéci w taki sposéb, by fatwo byto sie z nimi zapozna¢ na

urzgdzeniach, z ktérych korzystajg odbiorcy (przewaznie smartfony). Strony muszg sig szybko tadowaé, byé .
responsywne, przyjazne uzytkownikowi i tatwe do nawigowania.

3 41%

‘::rx‘ 37% B l

) 34% 2019

g 31% r

g 299% W 2018 .
S 28%) ° ‘ “H 2017

3 )

¢ 9% 8% 8% I
g 7% 5% 7% 7% 5% 6% 1% 95 7% s % %o 6%
= © 0% 2% 2%

) Technologia Niedobor Zdolnosci Czynniki Kwestie Kwestie Kwestie Globalizacja e
’E‘ talentow pracownika spoteczne gospodarcze polityczne ochrony

srodowiska |




@1nIsu| WHH | 602 99s|0d m Buipueig Jekojdw3 vodey

/achowania organizacyjne
A employer branding

INWESTYCJE PRACODAWCOW W EB

Poréwnujgc odpowiedzi na to pytanie na przestrzeni ostatnich trzech lat warto zauwazy¢, ze najbardziej zwigkszyta sie cheé
inwestowania w trzy obszary: ogéine zwigkszenie aktywnosci w obszarze EB (0 9% w stosunku do 2018 r.), zewnetrzna
komunikacje marki pracodawcy (wzrost o 8%), a takze rozwoj innowacyjnosci firmy (wzrost az o 10%).

W ocenie badanych znacznie zmniejszyfa sig potrzeba zainwestowania w rozwéj programoéw dotarcia do talentéw (spadek

0 12% w ciagu dwdch lat).

Zwigkszenie aktywnosci w obszarze employer brandingu.
Zewnetrza komunikacja marki pracodawcy

Wewnetrzna komunikacja marki pracodawcy

Strategia social media marki pracodawcy

Rozwéj innowacyjnosci firmy

Dopasowany doptyw talentéw do potrzeb wzrostu

Rozwoj programéw dotarcia do talentow.

= 2019 2018 2017

| |

| |

—) 25% o
e 58

' 25%

138

[ ——— 1 0%

0,
T,
I — 1 6%,

_ 20%

; O st 28%,

12,5% 25%

32‘904%

34%

43%

| e 40%

32%35= A
31%,

38%

37,5%

50%
18




/achowania organizacyjne
A employer branding

Zewngtrzne kanaly komunikacji s3 uzywane w procesie
zarzadzania markg pracodawcy

& 75%
Portale rekrutacyjne 64%

. ;..
Social Media 58% 75%
Strona ,,kariera” na stronic G 70%
korporacyjnej firmy 64%
o I
Eventy na uczelniach 28% o7

i,
Newslettery, mailing 38% X

. I 58%
WS 46%
: .
Agencje rekrutacyjne 34% R
Programy polecer pE——— 9%
pracowniczych 44%
Przewodniki kariery 21% 2
Aplikacje mobilne _10% %

Wirtualne targi pracy _6% 14%

Search Engine Marketing _4% 7%

M E b P R
Firmyp 3 P
strategic employer brandingows
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Czy twoja firma posiada zdefiniowang strategie
employer brandingows?

Tak, moja firma posiada jasno zdefiniowang strategic employer brandingowa 18%
Tak, moja firma posiada zdefiniowang strategic employer brandingowa, ale wymaga zmiany 24%
Nie, ale pracujemy nad strategia 21%
Nie, ale planujemyzacza¢ pracg nad strategia 20%

17%

Nie posiadamy strategii employer brandingowe;
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@ e
EMPLOYER BRANDING 2019

M 2018
ZMIANY 2017-2019 B 2017
3% 32%
(] o,
29% Sl 29%
24%
21%
Fd 18% 18%
m 13%
a .
@
% Tak, firma posiada Tak, ale musimy jg Nie, nie mamy jasno Nie, ale pracujemy
S jasno zdefiniowang jeszcze rozbudowaé zdefiniowanej strategii nad strategia.
i strategie ksztattowania /dopracowac. ksztattowania
2 wizerunku wizerunku pracodawcy. ¥
= pracodawcy. »
2
g
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STRATEGIA EMPLOYER BRANDING 2019

Posiadanie strategii employer branding daje firmom wiele korzysci: spdjnos¢ komunikacji marki,
skale dziatania i wptyw na kandydatéw, oszczednos$ci w rekrutacii (1), a wreszcie przewage konkurencyjng
na wymagajacym rynku pracy. Juz te argumenty powinny przekona¢ firmy do stworzenia strategii
employer branding. Dobrze przeprowadzony proces tworzenia strategii EB, zaktadajgcy badania opinii
pracownikéw, moze tez wzmocnié marke wewnatrz firmy i zwiekszy¢ liczbe ambasadoréw marki
pracodawcy.

Jak wyglada kwestia strategii EB w Polsce w 2019 roku?

Po trzech latach wzrostu, w tym roku spadt odsetek firm, ktére deklarujg, ze posiadajg jasno zdefiniowang
strategie employer brandingowa (13%, spadek o 3% w stosunku do roku ubiegtego). 29% badanych
deklaruje, ze ma strategie ale musi jg jeszcze rozbudowac i dopracowaé, a 24% firm zgtasza, ze nie
posiada strategii eb (wzrost 0 6%). Czy to zaskakujgcy wynik? Troche tak, ale moze oznaczaé, ze temat
employer brandingu jest juz na tyle dojrzaty w Polsce, ze coraz rzadziej myli sig¢ prowadzenie kampanii EB
z posiadaniem strategii employer brandingowych.

EVP (Employer Value Proposition) w polskich firmach

Strategia EB wymaga opracowania EVP (Employer Value Proposition), czyli zestawu korzysci
skierowanego i do kandydatéw i do pracownikéw w firmie. Zyski z posiadania EVP sg nie do
przecenienia.

38% ankietowanych deklaruje, ze ich firma ma opracowane EVP marki pracodawcy. To catkiem sporo,
cho¢ jedli organizacja chce sie wyrdzni¢ na konkurencyjnym rynku pracy, powinna zdecydowanie pochyli¢
sie nad tym zagadnieniem. Tymczasem az 50% badanych wskazuje, ze nie ma opracowanego EVP j
i jednoczes$nie mniej niz potowa z nich deklaruje, ze zamiesza opracowa¢ EVP w najblizszym czasie

(47% wskazan).
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0 EVP W FIRMACH

Czy Twoja organizacja

Czy Twoja organizacja planuje opracowa¢ EVP?*

opracowata EVP?

@ Tak @ Tak
® Nie ® Nie .
® Nie wiem @ .Nie wiem

aInyIsu] WHH | 6102 99s|0d M Buipue.g sakojdw3g podey

* pytanie kierowane do osob, ktére nie majg opracowanego EVP
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Jakie dzialy w twojej firmie s3 zaangazowane
w zarzgdanie marka pracodawcy

T &%

Human Resources 4%

I
Prezeszarzagdu / CEO 27% 48%

; I 43%
Czlonkowie zarzadu 7

. I 63%
Marketing 49%

i, T
Komunikacja 25% %

ic Relations — 2%
Public Relations 27%

Dedykowany dziat Employer Branding 0%_ 19%

- = | 0% [ Firmy posiadajace zdefiniowana Pozostale firmy
Nle wiem 14% strategic employer brandingowa
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0 DZIALY ODPOWIEDZIALNE
ZA EMPLOYER BRANDING

Dbanie o marke pracodawcy to wcigz w gtéwnej mierze zadanie dziatéw personalnych (63%). W tym roku na drugim
miejscu znalazt si¢ dziat marketingu (23%), Posiadanie dedykowanego dziatu employer brandingu deklaruje 15%
ankietowanych, co plasuje go na trzecim miejscu.

. . . Dziat Dziat Dziat .
Dziat Dziat Dziat o A Zarzad /| CEO ;

. Komunikacji Komunikaciji . Zarzadzania

Personaln Marketingu Employer . 1 o
y g Brar? dizgu Wewnetrznej Zewnetrznej Talentami
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@ czvososom opPowiADAIACYM ZA EB
BRAKUJE KOMPETENCJI?

Osoba odpowiedzialna za employer
branding w organizacji powinna mie¢

pozycje strategiczng w firmie, poniewaz
employer branding dotyka wiele obszaréw
funkcjonowania w organizacji (mozna
pokusi¢ sie o stwierdzenie, ze wigkszo$¢). o o o
44% 26% 29%
Tak

Zeby jednak tak sie stato, EB-owiec musi
by¢ osobag, ktéra taczy w sobie wiele
kompetencji z réznych dziedzin.

Niestety sami EB-owcy oceniajg, ze
osobom odpowiadajgcym za EB w firmach
wcigz brakuje odpowiedniej wiedzy

i kompetenciji (44% wskazan). Odsetek ten
spadt 0 22% w stosunku do roku
ubiegtego, wiec zmiany idg w dobrym
kierunku.

»

Nie Nie mam opinii

Najwigkszym problemem wg badanych
jest nieznajomo$¢ narzedzi, metod

i standardéw (61% wskazan) oraz
nieznajomos¢ trendéw (60%) i brak wiedzy
teoretycznej i praktycznej (58%).
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0 JAKICH KOMPETENCJI NAJBARDZIEJ BRAKUJE
OSOBOM ODPOWIEDZIALNYM ZA EB?

Brak znajomosci narzedzi, metod i standardow 61%
Nieznajomos¢ trendéw / nieaktualizowanie wiedzy
Brak wiedzy praktycznej i teoretycznej

Brak strategii dziatari employer brandingowych, prowadzenie dziatari ad-hoc

’
.

o Brak skutecznos$ci w przekonywaniu oséb decyzyjnych

§ 0 konieczno$ci budowania marki pracodawcy i pomijanie tych dziatari w budzecie

a

é" Brak umiejetno$ci mierzenia skuteczno$ci dziatari EB

3

) Nieprzeprowadzanie badar i brak umiejetnosci analizowania ich : <
s

5

Q

a Brak umiejetnosci korzystania z nowoczesnych technologii

=

o

g it .
z Brak umiejetnosci planowania dziatari EB 36%
8

2 . . < L 29%]

© Brak odwagi w kreowaniu nowych rozwigzan

z .
; Nieumiejetno$¢ prowadzenia dziatari w mediach spotecznos$ciowych

[}

% Niska kreatywno$¢ i zaangazowanie
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@ BUDZETY PRZEZNACZANE NA EB
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Sposréd osdb, ktére posiadajg wiedzg na temat wysokosci budzetu i mogg go ujawnié, najwigcej wskazato, ze ma do dyspozyciji
do 20 tys. ztotych (22%). 9% ankietowanych moze wyda¢ od 20 do 50 tysiecy ztotych, a tylko 1% organizacji dysponuje
budzetem powyzej 1 min.

Jaki budzet firma rocznie przeznacza na dziatania EB?

do 20 tys. PLN

20 - 50 tys. PLN

50 - 100 tys. PLN
100-200 tys. PLN
200-300 tys. PLN
300-500 tys. PLN
500 tys. — 1 min PLN

powyzej 1 min

nie wiem

nie moge ujawni¢
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