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WYZWANIA EDUKACJI

W

Jak powinna zmieniac sie
oferta edukacyjna
dla menedzerow XXI wieku?

Wyroznikiem zarzgdzania w obecnych czasach jest stale rosngca liczba zmiennych
majgcych wptyw na sukces organizacji. Mnogosc rozwigzan biznesowych w potgczeniu
z czestq dezaktualizacjg planow sprawia, ze koszty ewentualnych bteddéw popetnianych
przez menedzerow zarzgdzajgcych ludzmi rosng. Wtasciwa reakcja na dynamike procesow
biznesowych, ktorych najwazniejszq czescig sq ludzie, staje sie kompetencjg kluczowa.
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Im wyzsze szczeble zarzqdzania, tym wieksza

potrzeba umiejetnego lqczenia kompetencji

strategicznych, przywodczych i komunikacyjnych.

ielowymiarowo$¢ wyzwan dla

menedzeréw powoduje ko-

niecznos¢ rozwoju nie tylko

umiejetnosci zarzadzania opar-

tego na kategoriach ilosciowych
- oczywiscie bedacych podstawa wiedzy kazdego
menedzera - lecz takze rozwoju umiejetnosci in-
terpersonalnych. Jest to niezwykle istotny aspekt
edukacyjno-rozwojowy z uwagi na znaczenie kapita-
tu ludzkiego dla konkurencyjnosci,innowacyjnosci
i sukcesu kazdej organizacji. Na szczescie, dzi$juz
jest to coraz rzadziej kwestionowane.

MENEDZER ODPOWIEDZIALNY
ZA WEASNY ROZWOJ

Wiedza jest jednym z podstawowych czynnikow
ksztattujacych wizerunek menedzera. Z kolei traf-
no$¢jego decyzji zalezy nie tylko od specjalistycznej
wiedzy oraz zaawansowanych kwalifikacji opartych
na zdolno$ciach i doswiadczeniu, lecz takze od
umiejetnosciinterpersonalnych, empatii, analizy,
syntezy i umiejetnosci zarzadzania soba oraz pracy
zwtasna energia... Dodatkowo cechy osobowosci
menedzera, jego przekonania i wartosci, ktorymi
sie kieruje w zyciu, przektadaja sie bezposrednio
na sposob, w jaki oddziatuje na ludzi. Wszystko
to ma wptyw na efektywno$¢, sposob realizacji
zadan, pokonywania wyzwan i reakcji na zmiany.
Im bardziej menedzer jest tego Swiadomy i potrafi
tym zarzadzac, tym jest bardziej efektywny.

Na wstepie programow menedzerskich warto po-
kazywac, z jakiego powodu menedzera powinna
wyroézniac filozofia oparta na checi nieustannego
uczeniasie i odpowiedzialnosci za wtasny rozwoj.
Rozwoj, ktéry ma stuzyc przede wszystkim lepszemu
rozumieniu swoich reakcjiizachowan orazinnych
ludzi. Tylko $wiadomy proces rozwojowy potaczony
z refleksja zaprocentuje efektywnoscia i skutecz-
nosciag w zarzadzaniu. Dlatego dalej warto pokazac
nie tylko jak to maja robi¢, ale i zaprojektowac
w programach edukacyjnych narzedzia utrzymujace
ich w zmianie swoich nawykow.

Temat specjalny / Wyzwania edukacji

Menedzerowie wchodzac do organizacjii odgrywa-
jacréznerole na stanowiskach wymagajacych wyso-
kiego poziomu decyzyjnosci, sa zwykle wyposazeni
w umiejetnosci operacyjne, aleim wyzsze szczeble
zarzadzania, tym wieksza potrzeba umiejetnego
taczenia kompetencji strategicznych, przywodczych
i komunikacyjnych. Kompetencje te s potrzebne
osobom zarzadzajacym ludZzmi na wszystkich
poziomach organizacji. Nie mozna opierac sie juz
wytacznie na opanowanych kompetencjach, trzeba
rozwija¢ dodatkowe zdolnosci, a ich pogtebianiu
stuzy edukacja menedzerska typu MBA.

EDUKACJA CELOWANA

Poniewaz menedzer i pracownik tworza system,
ktorym menedzer powinien $wiadomie zarzadzac
(czylimowimy tu o odpowiedzialnosci menedzer-
skiej za wyniki indywidualne, ale i zespotowe), to
niezbedne jest mozliwie gtebokie poznanie war-
todcii potrzeb kazdego cztowieka zatrudnionego
worganizacji. Uczymy dzi$ menedzeréw zauwaza-
nia i zrozumienia, jak konkretny wspotpracownik
funkcjonuje, jakie mawartosci, jakie s jego mocne
i stabe strony. Co moze zrobic, zeby zaangazowac
wspotpracownikow i wesprzed ich w odnalezieniu
automotywacji. Jak moze sprawic, by z ochota
przychodzili do pracy i jak dowiedzie¢, czego
potrzebuja, by w organizacji pozostac.

Patrzac przez pryzmat oferty edukacyjnej oferowa-
nejnastudiach MBA, zauwazylismy, Ze kandydacina
studia tego typu, przychodzac na uczelnie, deklaruja
potrzebe edukacji w zakresie umiejetnosci strate-
gicznych, finansowych i marketingu, a z naszego
doswiadczenia mozemy powiedziec¢, ze juz w trakcie
pierwszych miesiecy studiéw dzieki programo-
wi odkrywaja, ze tak naprawde najwazniejszym
aspektem w ich pracy jest praca z ludZzmi. Jeden
z uczestnikdw MBA skierowanego do inzynierow
po pierwszym module zaje¢ powiedziat nawet: ,To
jajuzterazrozumiem, ze to zarzadzanie to nie jest
zarzadzanie procesem, tylko ludzmi. Dlaczego nikt
mi tego nie powiedziat, nie pokazat wczesniej?”.
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PRZEDE WSZYSTKIM
ZARZADZANIE ZESPOLEM

W obecnym czasie trzeba modyfikowaé programy
MBA tak, aby wprowadza¢ coraz wiecej miekkich
umiejetnosci i znalez¢ balans miedzy wiedza fi-
nansowo-ekonomiczng a wiedza na temat aspektu
ludzkiego w organizacji. Duza cze$¢ programdw
menedzerskich warto zainwestowa¢ w kwestie
wykorzystania relacji i wartosci do motywowaniaibu-
dowania trwatego zaangazowania ludzi w zespotach
réznorodnych wiekowo i kulturowo. Chcac jednoczy¢
ludzi wokot celu, menedzerowie potrzebuja umiejet-
nosci komunikacyjnych budujacych wiarygodnos¢,
opartych na empatii i wspartych umiejetnosciami
przekazania pracownikom czesci kontroli nad wy-
konywanymi zadaniami (empowerment).

Przechodzac przez ten proces edukacji, mene-
dzerowie zaczynaja rozumie¢, dlaczego moty-
wowanie i inspirowanie innych nie jest mozliwe
bez angazowania ludzi w procesy decyzyjne, bez
daniaim swobody dziatania w sposobie osiagania
celow. | z jakiego powodu zadanie menedzerskie
,zarzadzanie zespotem” nie moze by¢ na 20. po-
zycji listy rzeczy do zrobienia, a powinno byc¢ na
pierwszej. Studenci MBA ucza sie, jak modyfikowac
swoje nawyki menedzerskie, aby faktycznie uczy-
ni¢ z pracy z zespotem swoj kluczowy aspekt dnia
iodkrywaija, ze zyskuja dzieki temu tez przestrzen
na kreowanieistrategiczne patrzenie na dziatania
zespotu/organizacji.

Majac na uwadze stowa profesora Andrzeja Koz-
minskiego, ktory mowi, ze menedzerowi mozemy
dac¢ narzedzia, ale lidera nie da sie wyksztatci¢, lider
musi wyksztatci¢ sie sam, a my mozemy mu jedynie
w tym tylko poméc - konstruujac program MBA
przyjelismy zatozenie, ze juz na poczatku uczulamy
menedzerdw, Ze ich pierwszym i najwazniejszym
celem edukacyjnym powinno by¢ poznanie siebie
i zarzadzanie sobg, aby méc zarzadzad innymi
ludZmi. Pokazujemy im korelacje miedzy samo-
Swiadomoscia i praca nad swoja energia zyciowa,
umiejetnoscia selekcjonowania i wyznaczania
priorytetéw a efektywnoscia dziatania proceséw
biznesowych i wptywem na sposoby realizowania
strategii organizacji.

SPRAWNOSC MENEDZERA
TO TEZ PSYCHIKA

Oprocz kompetencji spotecznych dla menedzera
wazne jest ksztattowanie siebie tak, by repre-
zentowad wartosci zgodne z odgrywana rola

i powierzonym zakresem odpowiedzialnosci.
Menedzerowie, ktorzy na co dzieh sa zabiega-
ni, realizuja coraz wiecej proceséow, maja listy
,to do” rozbudowane do granic i przetadowa-
ne terminarze, nie zauwazaja, ze zapominaja
o podstawach, czyli o dbaniu o wtasny umyst
i ciato. Trzeba im to uswiadamia¢, zarbwno na
studiach, jak i na szkoleniach, ze nie mozna
o tym zapominac, bo cztowiek, ktorym rzadzi
adrenalinaikortyzol - efekty stresu - ogranicza
swoja zdolnos¢ myslenia kreatywnego i nie widzi
potencjalnych opcji dziatania. Wydaje mu sie,
ze jest tylko jeden sposéb rozwigzania danego
problemu. Najczesciej podchodzi do tego dos¢
reaktywnie. Stad wprowadzenie do programéw
i uczenie, jak dbac¢ o wtasna energie zyciowa
oraz jak przekazywac te wiedze pracownikom,
ktorymi zarzadzaja. Tak aby nie tylko mogli re-
alizowac swoje cele, ale tez po to, by nie tracili
pasji, motywacji i zaangazowania.

Menedzerskie programy edukacyjne poza aspektami
technicznymi, operacyjnymi, strategicznymi, powin-
ny skupiac sie na umiejetnosciach pozwalajacych
rozpoznawac potencjat poszczegdlnych pracow-
nikow i zespotow, ktore tworza. W zarzadzaniu
innymi ludZmi empatia poznawcza, komunikacja,
umiejetnosc stuchania, zarzadzanie przez pryzmat
motywatorow, uwzglednianie stylow myslenia sa
bardzo przydatnymi narzedziami. Dowody na to
przedstawitjuz Elton Mayow 1927 ., ado dzi$ takie
podejscie jest nadal novum w niektorych branzach.
Ta swego rodzaju biznesowa ignorancja stanowi
wyzwanie zwtaszcza dla menedzerow dziatéw
HR, ktdrzy z racji funkcji powinni mie¢ wieksza
Swiadomo$¢ powiazania efektywnosci ludzkiej
zumiejetnym zarzadzaniem energia zyciowa. Dlate-
gow programach typu MBA dla kadry HR w $ciezce
specjalistycznejwarto pokazac przeglad narzedzi,
techniki praktyk dowykorzystania w komunikacji
z decydentami/wtascicielami organizacji, ktérzy
zazwyczaj mysla jeszcze tylko w sposéb stricte
funkcjonalny.

HR-OWIEC PRAWDZIWYM
PARTNEREM BIZNESOWYM

Projektujac nowe programy MBA oraz programy
rozwojowe, warto taczy¢ ztozonos¢ aspektow
zarzadzania ludZzmi z twardymi narzedziami
strategicznymi. Z tego powodu spora czesc takich
studiow powinna miec¢ identyczny program dla
wszystkich sciezek MBA - zarébwno MBA dla finan-
sistow, IT, HR, dla inzynierdw, a specjalistyczna
Sciezka dla danej dziedziny powinna stanowic
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osobny blok zajec¢. Taka konstrukcja powoduje,
ze menedzerowie dziatéw HR staja sie rowno-
rzednymi partnerami dla biznesu, co znacznie
poprawia wzajemna komunikacje, zrozumienie
potrzebicelow. Warto takze taczyc¢ przedstawicieli
dziatéw HR na jednejsalizdoswiadczeniami przed-
stawicieli wszystkich pozostatych grup. Dzieki
temu podczas wspomnianych wyzej wspolnych
blokdéw zaje¢ menedzerowie HR maja mozliwosc¢
obserwacji i nauki kodu komunikacyjnego finansi-
stow, inzynierow czy specjalistow IT. Dzieki temu
zyskuja m.in. wiedze, jak zaangazowac i przekonac
przedstawicieli innych poziomoéw w organizacji
dorozwiazan istotnych z perspektywy cztowieka
w firmie.

O ile w przypadkéw finansistéw czy inzynierdw
warto ktas¢ wiekszy nacisk na umiejetnosci miekkie,
tow przypadku MBA HR mozna poswieci¢ wieksza
uwage na umiejetnosci biznesowe i analityczne.
Kazde przedsiebiorstwo potrzebuje informacji
o charakterze analitycznym, ktore stuza nie tylko
podejmowaniu decyzji strategicznych, lecz takze
statej kontroliich realizacji. Analityka w HR, odpo-
wiednio pokazana decydentom firmy, moze stac
sie narzedziem budujacym przewage konkuren-
cyjna i warto uczy¢ menedzerdéw, jak ja stosowac
w obszarach prognozy retencji, tworzenia profili
pracownikow dla potrzeb konkretnych dziatow
oraz w zakresie sposobow uczenia sie czy awansu
zawodowego. Dlatego trzeba pokazywac rowniez
nowe trendy w HR w $wiecie Big Data.

MBA - DLACZEGO WARTO?

Celem MBA jest dostarczenie stuchaczom nowo-
czesnej wiedzy, ktora bedzie podstawa rozwoju
praktycznych umiejetnosci menedzerskich na
podstawie sprawdzonych narzedzi pozwalajacych
na skuteczna analize i poszukiwanie rozwigzan
problemdw organizacji oraz poprawienie kom-
petencji komunikacyjnych i usprawnienia wspot-
dziataniazinnymi. Edukacja menedzerska zmienita
sie. Ludzie potrzebuja coraz wiecej wiedzy, ktéra
mozna zastosowac natychmiast, dlatego praktyka
przewaza nad teoria.

Studia MBA oferuja szeroka, przekrojowa wiedze
biznesowa w potaczeniu ze specjalizacja skupiona na
jej pogtebianiu w cisle okreslonych ramach. Majac
ten trend na uwadze, budujac program studiow,
warto skupic sie na uwaznym doborze siatki prakty-
kow. Mozna w tym procesie skorzystac¢ z naturalnej
potrzeby ludzi wytrwale budujacych swoja kariere
menedzerska i zajmujacych wysokie stanowiska do
dzielenia sie wiedza i umiejetnosciami. Potrafiacych
mowic o sukcesach i porazkach, podajac konkretne,
praktyczne przyktady, strategie, rozwiazania, ktore
stosowali w swoich organizacjach.

W obecnym Swiecie powstato zapotrzebowanie
nie tylko na nowe merytoryczne kwalifikacje me-
nedzerdéw, ale znaczenia nabrata skutecznos¢ ich
funkcjonowania. Wymaga to bardziej holistycznego
podejscia do edukacji i konstrukcji programow. @

W sprawnie dziatajacych organizacjach potrzebni sa
zaréwno kierownicy/menedzerowie, jak i inspiruja-
cy liderzy. Obie te role wymagaja nieco odmiennych
kompetencji i nie zawsze udaje sie je potaczyc. Warto
zatem, aby sprawdzi¢ swéj potencjati zobaczy¢, czy
blizej jest nam do roli lidera, czy tez menedzera -

a moze jesteSmy jednak tg wyjatkowa osoba, ktéra
moze tagczyc te role. Zapraszamy zatem do wypet-
nienia testu kompetencyjnego zamieszczonego na
stronie: www.forfuture.eu/lider (po wejsciu na strone
prosimy wpisac login: LEADER_2018 oraz e-mail,

na ktéry ma zostaé wystany raport). Kazda osoba
otrzyma swoj indywidualny raport wraz z rekomenda-
cjami rozwojowymi. Zbiorcze wyniki bedg oméwione
w ksigzce Kompetencje wspétczesnego lidera, ktéra
ukaze sie jeszcze w tym roku. Zapraszamy.

Kompetencje
wspolczesnego

lidera
- projekt
badawczo-rozwojowy
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