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SZANOWNI PANSTWO!

Zapraszam do lektury raportu Future for Business. W trzech sek-
cjach Biznes, Zarzadzanie, Zespot znajdg Panstwo zestawienie
najciekawszych wnioskow, ktore ptyng z badan przeprowadzo-
nych w ostatnich miesigcach przez uznane instytucje i osrodki
badawcze. Uzupetniamy je wypowiedziami polskich ekspertow
I praktykow, ktore sg ciekawym lokalnym komentarzem do Swia-
towych trendow. Prezentacje wynikow poprzedza wstep z omo-
wieniem trzech idei, ktore jak nam sie zdaje, beda zywe w ko-
lejnych latach. S3 tez silng podpowiedzig do tego, jak ksztatcic
I rozwijac liderow na te i nadchodzace czasy.

80% firm deklaruje, ze w wyniku pandemii przyspieszyto cyfrowa
transformacje wdrazajac zmiany, ktore jeszcze kilkanascie mie-
siecy temu byty aspiracja, zarezerwowang dla tych najbardziej in-
nowacyjnych organizacji. Przebudowa, nierzadko catych modeli
biznesowych, pocigga za sobga przemiany srodowiska pracy i Spo-
sobow zarzadzania. Rewolucja jest naszym zdaniem znacznie
gtebsza niz sie pozornie wydaje. Wdzierajgca sie w rozne obsza-
ry biznesu hybrydowosé¢ zmusza do przedefiniowania prostych
podziatow i utrwalonych sposobow dziatania. Nowe wyzwania,
ryzyka, ale i pojawiajace sie przy okazji szanse popychajg nawet
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dojrzate organizacje do przebudzenia ducha innowacji
i eksploracji. Pandemia i zwigzane z nig kryzysy iryzyka
przypomniaty wreszcie, ze fetysz efektywnosci i wzrostu
bywa zabdjczy dla budowania dtugofalowej odpornosci

(resilience) organizacji.
FIRM PRZYSPIESZYLO

L . , , , DIGITALIZACJE W 2020R
Wydaje sie, ze pandemia przed wieloma firmami stawia

dzis wtasnie zadania specjalne, do ktorych realizacji po-
trzeba odwagi i catkiem nowych kompetencji. Obraz pty-
nacy z raportu nie pozostawia watpliwosci. Potrzebowac

FIRM DEKLARUJE, ZE 2020 ROK
ZMUSIL ICH DO
PRZEDEFINIOWANIA SWOJEGO
MODELU BIZNESOWEGO®

bedziemy wiecej strategicznych rebeliantow, empatycz-
nych obserwatorow trendow oswojonych z hybrydowo-
scig i ptynnie przechodzacych miedzy Swiatem zdalnym
i stacjonarnym. Cenieni beda Ci, ktorzy nie boja sie podej-
mowac nowatorskich decyzji, wdrazac zmian w SpOSO-
bach dziatania i Swiadomie siegac po technologie.

FIRM SKUPIA SIE TERAZ
BARDZIEJ NA PRZYGOTOWANIU
DO NIESPODZIEWANYCH RYZYK
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HYBRYDOWOSC, EKSPLORACJA, ODPORNOSC (RESILIENCE)

Hybrydowos¢ to pierwsze z naszej listy stowo klucz odmienia-
ne dzis przez wszystkie przypadki. Przypominamy, ze hybryda to
tqgczenie pozornie obcych elementow. W obliczu Al coraz trudnie]
postawiC granice miedzy cztowiekiem a maszyng itechnologig;
tryb zdalny zaciera jasny podziat na urlop i prace, dom i biuro, ale
tez pracownika i managera. Nowe iroznorodne kanaty zakupo-
we, mieszane style konsumpcji, szczegolnie spozywczej, beau-
ty i zdrowia, zacierajg tradycyjne granice miedzy konsumentem
a producentem. O hybrydowosci piszemy w zasadzie we wszyst-
kich rozdziatach raportu, przeczuwajac, ze bedzie to silny, kuszacy
I niezwykle trudny w realizacji znacznik najblizszych lat.

Od ostatniego kryzysu wiele firm, catych branz byto raczej na-
stawionych na eksploatacje, w kazdym sensie: wzrost, skalowa-
nie, wieksza efektywnosc. Przeanalizowane raporty wskazujg, ze
pandemiczny i post-pandemiczny swiat dla wielu przedsiebiorstw
oznacza koniecznosc przesuniecia sie na skali w kierunku eksplo-

racji, czyli poszukiwania nowych produktow, rozwigzan, kanatow
dotarcia, czy sposobow komunikacji z rynkiem i organizacji pracy.
Pandemia przyniosta korekty w stylach zycia i konsumpcji. Przyj- wieksza troska o zdrowie, czy sktonnosc do rezygnacji z czesci
rzelismy sie raportom dotyczacym zmian zachodzacych w roznych  ustug na rzecz samoobstugi), pozostang z nami na dtuzej - tym
branzach: spozywczej, beauty, zdrowia, ktore sg dobrg soczewka samym zmuszajgc wiele firm do przebudowania modeli bizne-
rewolucji w zyciu konsumentow. Spodziewamy sie, ze czesc z tych  sowych. Wigze sie to tez z nowymi oczekiwaniami wobec praco-

nowych i utrwalonych przez ostatnie miesigce nawykow (ak np.  dawcow i ma wptyw na istniejace lub powstajgce migjsca pracy.



Potrzebne sa sposoby dziatania, kompetencje, struktury, kté-
re sprzyjaja innowacjom i transformacjom. Konieczne jest tez
przedefiniowanie funkcji managerow, ktorzy by sprostac obecnej
skali wyzwan, muszg potrafic prowadzic zmiany czy chocby miec
Swiadomosc swojej roli | ograniczen.

Teoria i praktyka zarzadzania catkiem sporo wiedzg o tym, co jest
potrzebne, by pobudzac innowacyjne myslenie w organizacjach.
Wiemy tez sporo otym, co sprawia, ze zespoty sg efektywne
w wymyslaniu nowych rzeczy, takze bedac on-line. Najczescie
jednak mamy te wiedze z firm, ktore przez lata wypracowywaty
swoje sposoby zdalnej wspotpracy, przeszty wiasng krzywa i petle
uczenia sie. Jak ma nauczyc sie tego w kilka miesiecy zespot, ktory
nigdy nie wspotpracowat w petni zdalnie lub hybrydowo nad no-
wymi projektami czy transformacja biznesu?

Na to wszystko naktada sie powszechne przekonanie, ze to nie ko-
niec niepewnosci. Ze powrotu do normalnosci juz nie bedzie, ze
nadchodzi nowa normalnosc i przynosi kolejne ryzyka. Paradoks
cyfrowej transformacji polega na przyktad na tym, ze im wiecej
przenosimy do sieci, tym wiecej mozna nam zabrac i tym bole-
sniejsze moga byc¢ tego skutki. Obawe przed cyberatakami wyraza
dzis duzy odsetek zarzadzajacych firmami, dla niektorych powe-
drowata ona na szczyt listy ryzyk i zagrozen.

Wszystko to sprawia,
ze kolgjnym stowem,
ktore na state wchodzi do
Jezykabiznesujest resilience -
czyli zdolnosc odtwarzania pod-
stawowych funkcji organizagji nie-
zbednych do funkcjonowania, pomimo
doznanych szokow. Osiggniecie organiza-
cyjnej resilience, wymaga innych umigjetno-

sci, innych zasobow i struktur niz te skrojone pod
zapewnianie maksymalnej efektywnosci i krotkofalo-
wych zyskow. Za resilience stoi zupetnie inny paradygmat
niz prosta efektywnosc. Niektorzy twierdzg wrecz, ze efek-
tywnosc to antyteza resilience. Tu potrzeba roznorodnosci, duzo
Juznych zasobow" mozliwych do btyskawicznego uruchomienia,
gdy tylko zajdzie potrzeba, by sie odtworzyc¢ na nowo.



Pewien ceniony przywodca powj
,dowodca patrze¢ musi o jeden
a im wyzsze dowddztwo, o tyle
musi myslg wybiegac¢”. Dzi§ w nieb
dodac do tych stow, ze dobry przywdd
przemieniac to, czego inni nie dotkn
w dzisiejszym Swiecie liczy sie cz
nowego, ktore nadchodzi oraz
czynniki, ktore pojawiajg si¢ nagle. Pandemia
ogromnej i wyglada na to, ze trwatej zmiany. Wcigz w niej
jestesmy. Potrzebujemy czujnych przywddcow, ktorzy
uchwycg jej sedno i celnie zaadresujg potrzeby.

Dorota Catka — trenerka, konsultantka
Pracownia Gier Szkoleniowych




BIZNES

MODELE BIZNESOWE
A STYLE ZYCIA

MARKETNG MIX NA NOWA RZECZYWISTOSC



Firmy na catym swiecie postawione przed faktem bezprecedenso-
wych zmian rynkowych, musza reagowac natychmiast. Konieczna jest
stata analiza zmieniajacych sie w zasadzie z dnia na dzien potrzeb kon-
sumentow i ekspoloracja nowych modeli biznesowych; gotowosc na
nowe, hybrydowe rozwigzania. Modyfikacje dotyczg czesto nie tylko
oferty produktowej, ale i sposobow dostarczania produktow i ustug
klientom. Zmiany widoczne byty zarowno w ofercie produktowe),
gdzie pojawita sie koniecznosc eksploracji potencjatu biznesowego
W oparciu o zmienigjgce sie w zasadzie z dnia na dzien oczekiwania
klientow, w sposobie dostarczania produktow i ustug klientom, gdzie
7 cata sitg wdart sie trend hybrydowosci.




MODELE BIZNESOWE A STYLE ZYCIA

KONSUMENT W TROSCE 0 SIEBIE

® Konsumenci odeszli od gotowych produktow zywnosciowych na rzecz
samodzielnego ich przygotowywania.

® Znaczacy wzrost notujg produkty, ktére pozwalajg na wiekszg dbatos¢
o zdrowie swoje i najblizszych.

® Mozliwy jest scenariusz, w ktérym klienci pozostang w pewnych
sferach przy samoobstudze rezygnujgc ze specjalistycznych ustug.

Jak zawsze potrzeby klientow musza wyjsc na front redefiniowania biznesowych
strategii. Stad na catym swiecie prowadzone byty analizy zmieniajacych sie pod
wptywem skutkow pandemii oczekiwan. To one staty sie fundamentem do szybkich
decyzji zarzadczych wielu firm. Przyjrzyjmy sie kilku wybranym branzom, ktore dobrze ilu-
strujg skale i zakres zmian.
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1. Z badan JP Morgan® na rynku amerykanskim wynika, ze w trakcie pandemii nastgpita znaczaca
zmiana w wyborach zakupowych klientow. Nie jest zaskoczeniem, ze rok do roku dwukrotnie
wzrosta sprzedaz artykutow chemii dla gospodarstw domowych oraz mydta. Podobnie rzecz sie
ma ze sprzedaza artykutow wzmacniajacych jak witaminy i suplementy. W poczatkowym okresie
Wwzrosty osiggaty putap 50%, by nieco poznigj, w koncowce 2020r spasc do poziomu 26%. Takie
wzrosty sprzedazy swiadczg o powaznym traktowaniu przez klientéw swojego zdrowia i po-
trzebie inwestowania mozliwych srodkéw we ,wzmacnianie organizmu i samoleczenie”.

2. Pandemia zmienita tez nawyki zakupowe w zakresie kosmetykow. Koniecznosc¢ zadbania o sie-
bie bez udziatu Swiadczonych ustug zewnetrznych, sprawita, ze znaczaco wzrastata na rynku
amerykanskim i europejskim sprzedaz np. farb do samodzielnej koloryzacji wtosow. Najwieksi
Swiatowi producenci dostrzegali wzrosty sprzedazy tej kategorii produktow o ok. 30%. Te same
firmy produkujgce rownoczesnie kosmetyki do makijazu dostrzegty spadek ich sprzedazy o ok.
25%. Jest to zauwazalna zmiana w zwyczajach zakupowych klientek. Kobiety pracujace w domu
rzadziej korzystaty z makijazu. Zapewne powrot do pracy w biurach lub pracy hybrydowej od-
wroci ten trend spadkowy, trudno jednak przewidzie¢ czy w trudnych ekonomicznie czasach
klientki nie pozostang przy samodzielnym wykonywaniu mozliwych zabiegow upiekszaja-
cych, jesli w okresie pandemii dostrzegty, ze jest to mozliwe i nieszczegolnie ucigzliwe.

3. Winnych segmentach dostrzezono znaczacy wzrost sprzedazy kawy oraz produktow zywno-
sciowych do samodzielnego przygotowywania, natomiast spadki zanotowaty dania gotowe.

1. J.PMorgan, How COVID-19 Has Transformed Consumer Spending Habits, 2021.
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EEEEEEREREEEE———————————————————.
WELLBEING W MIEJSCU PRACY

Czy, a jesli tak, to w jaki sposob i na ile trwaty, pandemia zmienita
nasze podejscie do zdrowia?
Intuicyjnie mozna na to pytanie odpowiedzie¢ - tak, oczywiscie, zdrowie

KOMENTARZ PRAKTYKA

nasze i naszych bliskich stato sie dla nas wazniejsze. Bez wzgledu na to, czy
Jjestesmy cztonkami zarzadu, managerami, pracownikami sklepu czy fa-
bryki, martwimy sie o zdrowie naszych rodzicow, dzieci, przyjaciot. Spojrz-
my na wyniki badan. W kwietniu 2021 Ipsos opublikowat wyniki badania
COVID 365+, mowigce o kondycji Polakow rok po wybuchu pandemii. Wy-
nika z niego, ze bardziej skupiamy sie na zdrowiu, relacjach, w wiekszym
stopniu cenimy bezpieczenstwo finansowe, poczulismy kruchosc¢ nasze-
go Swiata, przestalismy planowac przysztosc, oszczedzamy. W zakresie
zdrowia badani wskazujg obawy o kondycje psychiczng - wtasna i bliskich.
Szczegolnie silnie te obawy widac¢ u kobiet oraz u rodzicow, ktorzy boja
sie o dzieci. Mysle, ze zdrowie nabrato dla nas wiekszego znaczenia ita
tendencja sie utrzyma. Czy przetozy sie na zwiekszone dziatania profilak-
tyczne, na state dbanie o kondycje i odpornosc? W tym samym badaniu
IPSOS az 42% badanych zauwaza, ze przytyto w czasie pandemii srednio
az o0 6 kg. A tylko co czwarty deklaruje, ze uprawia jakas aktywnosc fizycz-
na. Mam watpliwosci, czy wieksza waga i uwaga jaka przywigzujemy do
zdrowia przetozy sie na zmiane nawykow. Widze tu duze pole do dziatan
wellbeingowych w firmach, tak, zeby przejs¢ od swiadomosci do budowa-
nia nawykow korzystnych dla zdrowia. EWA FABISIEWICZ
Koordynatorka Realizacji GCA
Chief Wellbing Officer

Pracownia Gier Szkoleniowych
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W jaki sposob biznes powinien przygotowywac sie na ro- ¥ ten sposdb patrzac na dobrostan w miejscu pracy oczywiste
snace oczekiwania pracownikéw dotyczace zapewnienia sie staje, ze dziat HR ma ogrom zadan do wykonania. Jak sie
warunkow dla osiagania dobrostanu w miejscu pracy? przygotowac? Warto zaczac¢ od sprawdzenia, w jakim miejscu
Tu rzeczywiscie widze pole do pracy. Przede wszystkim warto spoj- jestesmy. Jak pracownicy postrzegajg organizacje, co w niej ce-
rzec szeroko na okreslenie ,dobrostan w miejscu pracy”. Wellbeing nig, a co im doskwiera. Sprawdzi¢, czego naprawde potrzebu-
bowiem obejmuje bardzo rézne poziomy organizacji. Zaczynajac ja ludzie dla nas pracujacy, w zaleznosci od stanowiska, wieku,
od procesow i procedur, ktore pozwalajg pracownikom na tatwe  ptci, statusu rodzinnego itp., podejmowac roéznorodne dziatania
zrozumienie firmowej rzeczywistosci, dajg poczucie transparent- skierowane do kazdej z grup. Kolejny krok to przygotowanie
nosci i utatwiajg prace na co dzien. Idgc dalgj - to zadbanie o migj- konkretnych projektow i jak najszybsze ich wdrazanie, tak, zeby
sce pracy, dobre wyposazenie pracownika, wygodne krzesto, do- pracownicy mieli poczucie wystuchania i sprawczosci. Wszelkie
bre oswietlenie. To rowniez relacje, ktore pozwalajg chociazby na  dziatania wellbeingowe sg skuteczniejsze, gdy majg swoich am-
tatwy i szybki przeptyw informacji. To tez kwestia kultury organiza- basadorow w firmie. Warto pomyslec¢ o osobach, ktére w natu-
cyjnej, zbudowanej na wartosciach organizacji, ktore znane kazde- ralny sposob sg liderami wellbeingu w organizacji i ktore mozna
mu pracownikowi nadaja sens pracy i budujg poczucie spojnosci  zaangazowac i wtaczyc¢ w dziatania budujgce swiadomosc i za-
w dziataniach firmy. Nie zapominajac oczywiscie o stylu zarzadza- angazowanie wsrod pracownikow. Warto tez zadba¢ o umoco-
nia czy wymiarze wsparcia liderow, ktore takze mieszcza sie wtym  wanie dziatan wellbeingowych w strategii firmy. W wielu miej-
obszarze. Kolejnym elementem tak rozumianego wellbeingu jest scach to juz sie dzieje, a komunikowane jest na kazdym etapie
zdrowie, zarowno fizyczne jak i psychiczne i poczucie, ze maoj pra- zatrudnienia, poczawszy od rekrutacji.

codawca przywigzuje do tego wage i dba o mnie w tym zakresie.




MODELE BIZNESOWE A STYLE ZYCI

KLIENT W SIECI

Dostrzegalne zmiany w wyborze produktow przetozyty sie rowniez na zmiane sposobu ich dostar-
czania klientom. Konieczna byta btyskawiczna analiza skutecznosci dotychczasowych kanatow
sprzedazy i dostaw. | przemodelowania ich tak, aby z jednej strony nie straci¢c dotychczasowych
klientow, ktorzy przywigzani byli do sposobu zakupu naszych produktow lub ustug, z drugiej zas
dostosowac sie do aktualnej sytuacji. W tym obszarze najmocniej widoczny jest trend hybrydowo-
sciw sferze redefiniowania modelu biznesowego i wdrazania cyfryzacji procesow.

Miedzy innymi Shopify's Market Insights® przeprowadzit w czasie pandemii badania pod katem
zmian przyzwyczajen zakupowych konsumentow. Badania byty prowadzone na rynku amerykan-
skim i kanadyjskim. Wynika z nich jasno, ze ponad potowa (53%) amerykanskich klientow twierdzi,
ze pandemia na state zmienita ich zwyczaje zakupowe:

® 527 respondentow zadeklarowato, ze od czasu pandemii wiecej zakupow dokonuje online niz
w stacjonarnych sklepach. Ten wskaznik jeszcze rosnie (do 68%) jesli spojrzymy na odpowiedzi
najmtodszego pokolenia konsumentow (18-34 lata). Wiasnie ta grupa wskazuje w jakim kierunku
bedzie rozwijata sie przysztosc kanatow handlowych.,

2. Winter D., 5 Pandemic Buying Habits That Are Here to Stay-According to Shopify Research, 2021.
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MODELE BIZNESOWE A STYLE ZYCIA

® Co wiecej, 81% klientow, ktorzy w trakcie pandemii deklarowato ze dokonujg zakupow online zapo-
wiedziato, ze pozostanie przy tej formie po jej zakonczeniu. Zwracali szczegolnie uwage na ulepszo-
ne formy dostawy i odbioru, ktore podnoszg atrakcyjnosc tej formy dokonywania zakupow.

® \X/ badaniach widoczna jest ponadto wyrazna chec konsumentow do zabierania produktow na wynos,
odbioru ,z okna" na zewnatrz lokalu oraz korzystanie z dostawy lokalnej. Najczesciej dotyczy to gastrono-
mii oraz produktow tatwo psujacych sie, ktore niechetnie zamawiamy z dostawa kurierska lub pocztowa.
Klienci deklarujg, ze chetnie pozostana przy tych formach dostawy i odbioru rowniez po pandemii.

Podobne trendy ujawniajg badania polskiego rynku. Z tych przeprowadzonych przez KPMG* wynika,
ze w okresie pandemii 34% Polakow zaczeto po raz pierwszy kupowac online nowe kategorie produk-
tow, 19% zadeklarowato ze zakupow wszystkich pozaspozywczych produktow dokonuje online. Tam,
gdzie doswiadczenie byto pozytywne, istnieje wysokie prawdopodobienstwo, ze klienci pozostang
przy nowej formie dokonywania zakupow. Moze miec na to rowniez wptyw sytuacja finansowa gospo-
darstw domowych. Ponad potowa badanych Polakow (51%) zadeklarowata, ze w czasie pandemii ma
problem z zaspokojeniem podstawowych potrzeb, bedzie wiec poszukiwac produktow w atrakcyjnych
cenach, porownywac dostepne oferty. Kanat online sprzyja takim poszukiwaniom.

Eksploracja nowych rynkow i produktow oraz hybrydowosc¢ kanatow sprzedazy i dostaw stata sie
dzis codziennoscig wielu firm. Zarzadzanie takimi procesami wymaga modyfikacji w zakresie kom-
petencji i stosowanych narzedzi. Wiecej piszemy o tym w rozdziatach Zarzadzenie i Zespot.

10.KPMG, Nowa rzeczywistos¢: konsument w dobie COVID 2019, 2020.
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EEEEEEREREEEE———————————————————.
POST-PANDEMICZNY MODEL BIZNESOWY

KOMENTARZ PRAKTYKA

Czy pandemia miata wptyw na zmiane modelu biznesowego grupy?
Pandemia miata kolosalny wptyw na funkcjonowanie Grupy TEB Akademia,
w sktad ktorej wchodzg dziatajgce w 10 miastach Polski Wyzsze Szkoty Bankowe
oraz Dolnoslaska Szkota Wyzsza we Wroctawiu, zresztg tak jak miata wptyw na
caty sektor edukacji w Polsce i na sSwiecie. Z dnia na dzien zmuszeni zostalismy
do przeniesienia catego procesu edukacyjnego oraz obstugi administracyjnej
naszych studentow do przestrzeni wirtualnej. W praktyce kierujac sie zarow-
no wymogami prawnymi, jak i troskg o naszych pracownikow, przeszlismy tez
w tryb pracy zdalnej.

Jesli tak, to z czego wynikata potrzeba zmian? Jak przetoza sie na przy-
sztos¢? Czy przewidujecie Panstwo trwatosc tej zmiany?

Zmiany w sposobie swiadczenia ustug, ale i organizacji pracy, jakie skokowo wy-
musita pandemia, wpisujg sie w bardziej ogolne procesy wirtualizacji srodowiska
pracy i nauki. Pandemia byta wiec jednorazowym, szokowym i niezmiernie silnym
impulsem przyspieszajgcym te zmiany. Przyzwyczajenia i kompetencje jakich na-
bylismy w okresie pandemii nie znikng — one sg w nas jako osobach, sg w pro-
cesach wdrozonych w organizacjach i w duzej czesci pozostana, cho¢ zapewne
beda ewoluowac. O ile nie wystgpia silne bodzce regulacyjne w systemie praw-
nym zakazujgce lub ograniczajgce stosowanie konkretnych rozwigzan, to pozo-
stang w szczegolnosci te praktyki, ktore okazaty sie skuteczne i efektywne. W ob-
szarze dydaktycznym z pewnoscig nawet tradycyjny proces edukacyjny bedzie
silniej wspierany narzedziami on-line poniewaz zostata pokonana najwieksza ba- PAWEL ZYGARLOWSKI
riera mentalna i kompetencyjna, jaka istniata, czyli opor ze strony nauczycieli, choc Prezes Zarzadu TEB Akademia
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Jak sie wydaje nauczyciele akademiccy i tak byli do szoku pandemii
troche lepigj przygotowani niz nauczyciele szkot dziatajacych w ra-
mach systemu oswiaty. W obszarze dziatalnosci naukowej tatwiej
bedzie budowac zespoty pochodzace z roznych srodowisk - wirtu-
alne zespoty badawczo-naukowe, bo i tutaj hauczylismy sie inaczej
pracowac i komunikowac. Wreszcie w obszarze pracowniczym na-
lezy spodziewac sie w wielu organizacjach wdrazania hybrydowych
modeli pracy. Potrzebujemy bezposredniego kontaktu pomiedzy
ludzmi, ale takze chcemy zachowac pozytywy jakie przyniosta pra-
ca zdalna - mozliwosc zatrudnienia osoby niekoniecznie miesz-
kajgcej niedaleko siedziby organizacji, brak koniecznosci rozstania
sie z 0osobg, ktorg sytuacja zyciowa zmusza do zmiany miejsca za-
mieszkania (obecnie mamy w TEB Akademia pracownikow, ktorzy
na dtuzszy czas wyjechali do Zjednoczonych Emiratow Arabskich
czy Szwajcarii i nadal pozostali waznymi cztonkami naszego ze-
spotu). Inne niewatpliwe korzysci zauwazalne przez wiele osob to
zmnigjszenie czasu poswiecanego na dojazd do pracy. Dla organi-
zacgji rozproszonych geograficznie niebywatego znaczenia nabrata
umiejetnosc pracy zespotow wirtualnych — eliminujac koniecznosc
spotkan w jednym fizycznym miegjscu przyspieszamy procesy de-
cyzyjne, optymalizujemy kalendarze - potrzeba dwoch godzin na
spotkanie, a nie catego dnia na dojazdy.

Badania wskazuja, ze najmlodsze pokolenie (18-34) najle-
piej radzi sobie ze zmianami w zakresie cyfryzacji procesow

w trakcie trwania pandemii. Mtodzi ludzie twierdzg, ze chca
pozosta¢ w przysztosci w nowo wypracowanych modelach
dziatania/korzystania. Czy Panstwa doswiadczenia - grupy
edukacyjnej, ktorej klientem w duzym stopniu jest miode
pokolenie - sa podobne?

To, ze cyfrowi tubylcy potwierdzajg chec¢ pozostania w nowych
modelach, nie dziwi. Oczywiscie nie jest tak, ze oczekujg oni tego,
by dziata¢ wytgcznie on-line. Nasze badania wskazujg na trzy
zauwazalne postawy pokolenia studenckiego wzgledem nauki
w formule on-line. Jest grupa tych, ktorzy koniecznie chcg wrocic
do sal wyktadowych, grupa tych, ktorzy chcieliby pewnego hybry-
dowego potaczenia formuty tradycyjnej i on-line oraz zwolennicy
petnego ksztatcenia wirtualnego. W pewnym zakresie postawy
te ksztattuje tez jeszcze sytuacja przymusu do formuty on-line,
Jjaka miata miejsce w roku 2020/21 oraz obawy o wtasne zdrowie
czesci naszych klientow. Wyniki badan przeprowadzonych w roku
2021 pozwalaja jednak sadzic, ze kazda z tych grup jest na tyle li-
czebnie istotna, by nie mogta by¢ pominieta w przysztosci przez
zadnego powaznego dostawce ustug edukacyjnych. Nie budzi tez
watpliwosci fakt, ze oczekiwania wzgledem wirtualizacji procesow
administracyjnych oraz wsparcia procesu dydaktycznego poprzez
narzedzia on-line sg w petni powszechne. Uczelnie beda musiaty
byc¢ coraz bardziej dostepne 24 godziny na dobe, 7 dni w tygodniu
I 365 dni w roku. Ma to oczywiscie kolosalny wptyw na realizowane
procesy i harzedzia do tego stosowane.



MARKETING MIX NA NOWA RZECZYWISTU“‘_&

5 SEGMENTOW
EY FUTURE CONSUMER INDEX

Paradygmaty marketingowe w okresie pandemii
ulegty przedefiniowaniu.

Widoczne s zmiany w definiowaniu priorytetow przez klientow —
nie przebiegajg one dzi$ wokdt zadnej okreslonej osi.
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Pandemia Covid-19 wywrdcita do gory nogami rowniez swiat marketingu. Zmienity sie paradygmaty definiowania grup docelo-

wych, bo zmienity sie priorytety konsumentow, ktére trudno dzis uporzadkowac wokoét jakiejs okreslonej osi. Prezentujemy trzy

przyktadowe raporty z badan, ktére w ciekawy sposéb ukazujg réoznorodnos¢ wartosci i potrzeb napedzajacych konsumentéow

w roznych segmentach.

Indeks konsumentow EY Future®, ktory od poczatku pandemii przepro-
wadzit piec etapow badan z udziatem 14 500 0sob w 20 krajach, ziden-
tyfikowat piec roznych segmentow konsumentow w pandemii:

Segment pierwszy skoncentrowany na przystepnosci cenowej
stanowi 32% konsumentow. W tym segmencie konsumenci starajg
sie funkcjonowac w ramach dostepnych im srodkow, mnigj skupia-
jasle na marce produktu, a bardziej na jego funkcjonalnosci.

Segment drugi skoncentrowany na zdrowiu stanowi 25% konsu-
mentow. W tym segmencie konsumenci skupiajg sie na ochronie
zdfowia ich i rodziny, wybierajg produkty, ktorym ufajg, ze sg bez-
Pleczne oraz korzystajg z kanatow zakupow, ktore minimalizujg za-
grozenie zwigzane z zarazeniem.

Segment trzeci skoncentrowany na ochronie srodowiska i pla-
nety stanowi 16% konsumentow. W tym segmencie konsumenci
sKupiaja sie na probie zminimalizowania ich negatywnego wptywu

na srodowisko. Swiadomie wybierajg te marki, ktore deklarujg, ze

odzwierciedlajg ich przekonania.

4 Bitar M, Rindone S., EY, Future Consumer Index: for ways to make the most of consumers’ post-lockdown spending, 2021.

Segmient czwarty skoncentrowany na spoteczenstwie stanowi
157 Konsumentow. W tym segmencie konsumenci skupiajg sie na
pracy dla wspolnego, wiekszego dobra. W zakupach wybieraja te
organizacje, ktore uwazajg za uczciwe i przejrzyste.

Segment piaty skoncentrowany na doswiadczaniu oraz przezy-
Waniu. Stanowi 12% konsumentow. W tym segmencie konsumenci
cenigzycie chwilg. Chetnie otwierajg sie na nowe produkty, marki
Ld@swiadczenia.

Trudno dzis okreslic, czy tak zdefiniowane segmenty pozostang

z nami na dtuzej. Wszystko wskazuje, ze tak moze sie stac, bowiem
celowosc tej segmentacji wynika nie tylko ze stanu pandemii (choc
w tym zakresie segment drugi, ktory skupia co czwartego konsu-
menta, zapewne jest mocno z pandemig powigzany), ale z szer-
szych przemian spotecznych.

Jak widac segmenty dookreslaja z jednej strony celowosé

i Swiadomosé konsumencka, z drugiej zas skupiaja sie na
wzglednych cechach osobowosciowych poszczegélnych kon-
sumentow. Z jednej i drugiej kategoryzacji marketerzy moga czer-
pac garsciami.




Od kilku lat obserwujemy marketingow3 e
sztafete. Przyspieszona digitalizacja wym
i optymalizowanie sposobdw dotarcia do r
opublikowanych przez Deloitte w badaniu
% marketingowcow (72%) czuje swoj wptyw n
Jednoczesnie tylko potowa odczuwa docenienie ze
marketingu dla osdb z innych dziatdw nie jest do k
na tak szybki rozwoj narzedzi i zmieniajace sie tr
zdigitalizowata nawyki zakupowe konsumentd
hybrydowej, ale takze wymusita zupetnie in
przez marki. Dzi$ bardziej niz zwykle potr
nie wystarczy obecnos¢ w social mediach, ranzowych.
L dnia na dzien mozna znikngc. Dlatego warto tworzy¢ trwate relacje

z odbiorcami, pozostawac w regularnym kontakcie i wielokanatowo dostarczac
jakosciowe tresci, ktore odpowiadajg na rzeczywiste wyzwania i oczekiwania
wobec marki.

Patrycja Zielinska, PR & Marketing Manager
Game Changers Academy




MARKETING MIX NA NOWA RZECZYWISTOSC

POLSKI KONTEKST: ,
INDYWIDUALNE POTRZEBY GORA

Polscy klienci najczesciej zwracajg uwage na swoje
indywidualne potrzeby.

Na nieco inne czynniki decydujace przy dokonywaniu zakupow w trakcie pandemii,
niz te wskazane w Indeks konsumentow EY Future® zwracali uwage badani przez
KPMG? polscy konsumenci. Niemal dwie trzecie badanych (58%) wskazato, ze
aktualnie przy dokonywaniu zakupow najwazniejsze jest wtasne bezpieczenstwo.
41% badanych wskazato jako istotng tatwosc dokonywanych zakupow, a co trzeci
respondent (29%) wsparcie dla lokalnych spotecznosci. Co czwarty badany

zwrocit uwage na istotnosc stosunku wybieranej marki do srodowiska,

a niemal co piaty (19%) na podejscie marki do pracownikow.

Widac, ze rynek polskich konsumentow w szczegolnosci zwraca uwage na indy-
widualne potrzeby konsumentow, wzglednie ich najblizszego otoczenia. Kwestie
spoteczne stanowia mniejsze znaczenie przy dokonywaniu wyborow zakupowych.

5. Bitar M, Rindone S., EY, Future Consumer Index: for ways to make the most of consumers’ post-lockdown spending, 2021.
6. KPMG, Nowa rzeczywisto$¢: konsument w dobie COVID 2019, 2020. 21
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PRODUKT NA MIARE KLIENTA
CZY KLIENT NA MIARE PRODUKTU?

Klient oczekuje dzis, ze masz produkt lub ustuge skrojong
doktadnie pod jego potrzeby.

Wtasnie w obawie o sprostanie tym oczekiwaniom Swiat Big Data wkroczyt

w przewidywanie, ale rowniez ksztattowanie emocji konsumentow. To istotny
czynnik trendow eksploraciji i resilience na dzisiejszym rynku. Z jednej strony
chcemy zrozumiec oczekiwania klientow, wiec bardzo dogtebnie staramy sie je
poznac, z drugiej zabezpieczamy sie na okolicznosc trudnosci ich zaspokojenia,
starajac sie je z wyprzedzeniem ksztattowac.
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MARKETING Mi

Odpowiedzig na te potrzeby jest w pewnym stopniu Marketingowe 4C, ktore w postpande-
micznym wydaniu stawia na Content, Commerce, Convenience i Community. Trzy pierwsze
poruszaliSmy juz we wczesniejszych czesciach raportu.

Ostatni z nich Community stawia na zywe i prawdziwe relacje pomiedzy markg /organizacja

a konsumentem. Dzis klienci nie oczekujg z nadzigja, ze biznes zaoferuje im swoj produkt. Dzis
klient oczekuje, ze biznes ma w petni dostepny produkt lub ustuge, ktorej on potrzebuje. Do-
ktadnie taka. To wymaga relacji z klientem, bo konieczne jest doktadne poznanie jego potrzeb,

W szczegolnosci czego, kiedy i w jaki sposob potrzebuje. Tak skomplikowane procesy relacji bu-
dowane s3 dzis w oparciu o big data. Analiza danych staje sie fundamentem i sercem bizneso-
wych decyzji. Dostep do danych i umiegjetne nimi zarzadzanie staje sie podstawowym narzedziem
W pracy zarzadow. Wyszlismy od stowa Community, czyli wspolnota — a doszlismy do twardej
analizy danych. Przysztosé biznesu tkwi w opanowaniu emociji poprzez analize danych. Biznes,
ktory juz dzis nad tym intensywnie pracuje ma szanse konkurowac w przysztosci. Jak mowig eks-
perci, konkurowac nie bedziemy bowiem z innymi organizacjami, a z samymi klientami o dostep

T~

do wiedzy o ich potrzebach, aby perfekcyjnie je zaspokoic tworzac relacje na dtugi czas.

r
Warto dzis zastanowic sie, jak nasza organizacja odnajduje sie w nowej segmentacji. Czy juz ’
Jja dostrzegamy? Czy trendy eksploraciji i resilience sg widoczne w naszym marketing mix —

W nowej rzeczywistosci? Czy dostosowalismy do niej nasz przekaz i opowiedzielismy klien-
tom o sobie na nowo. Tak jak chca o nas ustyszec.

T
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RETAIL 4.0 - PRZYSPIESZONA CYFRYZACJA PROCESOW

Czy pandemia miata wptyw na przyspieszenie cyfrowego rozwoju spétki?
W branzy retail, w ktorej INTERSPORT PL z powodzeniem funkcjonuje od ponad
3 dekad, wiele lat temu dostrzezono powigzanie pomiedzy konkurencyjnoscia
firmy a dynamika i jej umigjetnosciami adaptowania sie do coraz szybcigj zmie-
niajgcych sie oczekiwan konsumentow. Przyjetym na dzien dzisiejszy pewnym
standardem prowadzenia biznesu w tej branzy jest tzw. model Retail 4.0. Model
ten stawia na elastycznosc z wykorzystaniem cyfryzacji procesow. INTERSPORT
Polska S.A. jest jednym z liderow polskiego rynku tej branzy wtasnie dzieki pro-
wadzeniu od ponad dekady dziatan majacych na celu szybka adaptacje pro-
cesoOw operacyjnych do zmieniajgcych sie warunkow otoczenia w celu zacho-
wania ich najwyzszej sprawnosci oraz maksymalnej efektywnosci. Oznacza to
wprost, ze szeroko rozumiana transformacja cyfrowa jest dla nas procesem
permanentnym, trwajgcym i stale doskonalonym od naprawde wielu lat. Wzrost
tempa transformacji stat sie jednym z kluczowych aspektow, ktore ma zapewnic
INTERSPORT Polska S.A. przewagi strategiczne i efektywng realizacje strateqii
wzrostu zaplanowang na lata 2021-2025 - wytyczong przez nowo powotany Za-
rzad na kilka miesiecy przed wybuchem pandemii.

Odpowiadajgc wprost na pytanie - w naszym wypadku z uwagi na trwajacy juz od
dtuzszego czasu proces transformacji cyfrowej, pandemia wptyneta nie tyle na
tempo tego procesu, co na weryfikacje przyjetych priorytetow oraz redystrybucije
srodkow finansowych, jakimi ta transformacja ma byc¢ dokonana. Portfolio wczesnigj
zaplanowanych projektow w zasadzie pozostato bez zmian. Oczywiscie, jest to bez
watpienia zastuga naszej dojrzatosci cyfrowej, ale tez branzy w jakiej dziatamy.
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Jesli tak, to na jakie potrzeby odpowiada i jakie sa jego dtu-
goterminowe cele?

Transformacja cyfrowa nie jest celem samym w sobie - dla nas
Jest srodkiem do osiggania ponadprzecietnych wynikow, jesli cho-
dzi o mozliwosci adaptacyjne przyjetego modelu biznesowego
do wymagan i oczekiwan rynku. Oczywiscie nie jestesmy w stanie
pokonac wszystkich barier wzrostu np. tych wynikajacych wprost
z ograniczen fizycznych, ale wszystko inne, wszystko co mozna
poddac cyfryzacji, czyli transformacji do postaci zero jedynko-
wych ciggow informacyjnych, REALIZUJEMY. Mamy swiadomosc,
ze przewaga konkurencyjna w branzy retail, pewnie jak w kazdej
innej, nie jest czyms statym - dlatego permanentnie monitoruje-
my nie tylko zachowania naszych klientow i wskazniki makroeko-
nomiczne, ale rowniez caty wachlarz innych aspektow - takze tych
nieoczywistych jak np. zmiany w pogodzie, czy globalne i lokalne
trendy spoteczne. Fakty sg takie, ze liczba zmiennych, od ktérych
zalezy powodzenie naszego biznesu, jest ogromna iz kazdym
rokiem powieksza sie, co z kolei wymusza na nas pewng selek-
tywnosc. Obecnie wiec nasze dziatania skupiajg sie na przebu-
dowie fundamentow, czyli rewitalizacji centralnych systemow [T,
przyspieszeniu ekspansji w online i digitalizacji salonow sprze-
dazy. Wszystkie te dziatania maja na celu stworzenie srodowiska
- ,ekosystemu” wzajemnie przenikajgcych sie i wzajemnie wspie-
rajacych platform, migjsci ludzi, dla ktorych sport jest wazny. Nasz
klient staje sie dla nas kims wiecej niz podmiotem. Liczymy, ze

transformacja jakiej poddajemy aktualnie nasze srodowisko - przy
bliskiej wspotpracy z partnerami technologicznymi juz niebawem
zapewni naszym klientom zupetnie nowy wymiar jakosci obstugi —
obstugi proaktywnej.

Nasze dziatania transformacyjne skupione sg rowniez na podnie-
sieniu efektywnosci biezacych procesow operacyjnych - w gtownej
mierze ,robotyzacji’ proceséw informacyjnych. Docelowo przewidu-
jemy, ze transformacja cyfrowa spowoduje uporzadkowanie szumu
informacyjnego poprzez jego zamiane w strumien danych, na pod-
stawie ktorych automatycznie/autonomicznie podejmowane beda
korekty biezgcych dziatan operacyjnych, co w efekcie przektadac sie
moze np. ha zmiany czastkowych strategii dtugookresowych.

Jak zespoly IT radza sobie w nowej rzeczywistosci hybrydo-
wej pracy? Z jakich kompetencji korzystaja w utrzymaniu
efektywnosci pracy lub jakich powinny naby¢, aby radzi¢ so-
bie jeszcze lepiej?

Jest pewne, ze wprowadzony lockdown zakwestionowat status
quo absolutnie wszystkich firm. Kazda, niezaleznie od branzy, mu-
siata zweryfikowac¢ dotychczasowe sposoby funkcjonowania. | dla
naprawde wielu firm nie tylko zespotow IT byto to niewatpliwie naj-
wieksze wyzwanie ostatnich lat - niezaleznie od tego czy pande-
mia stata sie dla firm szansg na szybki rozwaj, czy przeciwnie byta
I nadal jest zagrozeniem.
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INTERSPORT Polska S.A. nie nalezy do wyjatkow w tym zakresie.
Mimo ze hybrydowa praca byta wpisana w profil dziatania naszej
firmy juz przed pandemig, to jej zakres sprowadzat sie raczej do za-
pewnienia jak najwyzszych standardow obstugi i bezpieczenstwa
W zarzadzaniu rozproszong infrastrukturg — pamietajmy ze INTER-
SPORT Polska S.A. jako przedstawiciel Swiatowej grupy zakupowej
INTERSPORT International Corporation GmbH (w skrocie 11C) w Pol-
sce dysponuje wtasnym centrum logistycznym, ktore stanowi za-
plecze witasnej ogolnopolskiej sieci sprzedazy - mamy 35 salonow
sprzedazy, a kazdy salon to praktycznie niezalezny wezet naszej
infrastruktury wraz z zespotem. Dodatkowo korzystamy z wtasnej
platformy e-commerce. Zespot IT posiadat juz wysoko rozwiniete
kompetencje w tym zakresie, a samo srodowisko kompetencje te
Jjuz wspierato. Nieco inaczej wygladata sytuacja pracy osob za-
trudnionych w Centrali Firmy. Tutaj faktycznie mieliSmy do czynie-
nia z pewng rewolucjg. Osoby te wtasciwie z dnia na dzien musiaty
nauczyc sie pracowac z domu. Byt to moment, w ktérym w szcze-
golny sposob zauwazone i docenione zostaty wiedza i kompeten-
cje zespotu IT, ktory w bardzo krotkim czasie musiat sprostac wy-
zwaniu otwarcia dziesigtek domowych biur i objecia ich zdalnym
supportem.

Okres ten wprost pokazat, ze model pracy nie ma bezposrednio
wptywu na jej efektywnosc - o ile charakter samej pracy na wy-
korzystanie modelu np. pracy zdalnej na to pozwala. Dodatkowo

zintensyfikowana praca spoza biura obnazyta stabe punkty naszej
infrastruktury teleinformatycznej. Chyba nie bede oryginalny, jesli
zdradze, iz tymi stabymi punktami byt kanat komunikacji online (vi-
deo, voice) oraz system zarzgdzania celami/zadaniami. Same w so-
bie nie stanowity jednak wiekszego wyzwania, gdyz moje doswiad-
czenie w zarzadzaniu zespotami pracujacymi wytacznie zdalnie,
nabyte w firmach branzy IT, pozwolito na bardzo szybkg implemen-
tacje w tych obszarach odpowiednich narzedzi oraz standardow.

Odnoszac sie jeszcze krotko do kompetencii, jakie pracownicy nie
tylko zespotu IT powinni posiadac lub nabyc i rozwijac, aby utrzymac
wtasciwg efektywnosc pracy zdalnej, chciatbym zwrocic uwage
na niezwykle wazny aspekt kultury organizacji i kompetencji spo-
tecznych - czesto zawartych w systemach wartosci, ktore wtasci-
wie kazda firma publikuje na swoich stronach www. Czas pandemii,
o ktorym dzisiaj mowimy, to czas weryfikacji dopasowania kultury
organizacji do nowej rzeczywistosci. Praca zespotowa, pasja, pro-
fesjonalizm czy otwartosc¢ na innych ludzi, nowe sposoby dziatania
itd. to wartosci, ktorymi kierujemy sie w #teamINTERSPORT i ktore
niewatpliwie na co dzien pozytywnie wptywajg na nasza motywa-
cje i zaangazowanie. Praca zdalna, zeby byta efektywna, wymaga
od nas zaangazowania (Pasja), samodyscypliny (Profesjonalizm),
empatii, czyli OTWARTOSCI na innych ludzi, ich potrzeby. Tak wiec
zwracatbym bardzo uwage na kompetencje spoteczne, bo sg tak
samo wazne i hiezbedne, jak te stricte merytoryczne.



LARZADIANI

ROLE | ZADANIA
W HYBRYDOWYM SWIECIE

PROCESY ODPORNE NA KRYZYS



ZARZADZANIE

Organizacje wdrazajg hybrydowe modele zarzg-
dzania przebudowujgc cykle procesowe, wdraza-
Jac nowe narzedzia i cate technologie, aby sprostac
potrzebie czasu i okolicznosci. W miejscu, gdzie
dotychczas sprawdzaty sie tradycyjne sposoby
dzis potrzebna jest eksploracja i poszukiwanie, a
czesto rowniez, z braku czasu, testowanie na zy-
wych organizmach organizagji. Kluczowe sg dzis
kreatywnosc, otwartosc na nowosc, a czasem na
skorzystanie z rozwigzan, ktore sprawdzity sie
W przesztosci. W hybrydowym swiecie zmieniaja
sie role i zadania, ale rowniez style przywodztwa.

ROLE | ZADANIA W HYBRYDOWYM SWIECIE
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ZARZADZANIE

WYZWANIA SREDNIEGO SZCZEBLA

Managerowie Sredniego szczebhla maja trudnosci
w zarzadzaniu w systemie hybrydowym.

Brak wsparcia dla pracownikow skutkuje konfliktami w organizacjach.

Managerowie wskazuja na wiekszg potrzebe
szkolen managerskich i mentoringu.

Po roku pandemii dostrzegalne jest, ze srodowiska zespotow pracujgcych
hybrydowo niosg ze sobg kilka nowych rodzajow napiec miedzy roznymi
poziomami organizacji, @ nawet miedzy samymi managerami w organizacjach.

Ciekawa jest rozbieznosc ocen efektywnosci pracy zdalnej na roznych szczeblach

zarzadzania. Managerowie najwyzszego szczebla, wtym prezesi, czesto wska-
zuja, ze sg dos¢ zadowoleni zefektywnosci ich zespotu w formacie on-line.
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ZARZADZANIE

Jednak managerowie drugiego itrzeciego szczebla sa wtych oce-
nach bardziej sceptyczni. Do pewnego stopnia nie jest to zaskakujace,
osiggniecie putapu wyzszej kadry managerskiej wymaga czesto wy-
raznego ukierunkowania na siebie i osiggania indywidualnych celow
rozwojowych, a w zarzadzaniu umiejetnosci miekkich, biegtosci w nie-
Jednoznacznosci, umiegjetnosci prezentacji i mowienia — cech, ktore
sprawiajg, ze dynamika zespotu pracujgcego on-line rozwija sie. Umie-
Jjetnosci te sa jednak czesto stabsze na nizszych poziomach struktury
wielu organizagji.

Niektorzy dyrektorzy i managerowie sredniego szczebla twierdza, ze
sg sfrustrowani poziomem wtasnej wirtualnej skutecznosci i trudno-
sciamiw ptynnym wyrazaniu sie w obliczu wyzwan i nowych trudnosci
operacyjnych, ktorymi przyszto im zarzadzac w pierwszej linii. Zwraca
sie uwage na widoczne zmiany w postawach managerow sredniego
szczebla. Proaktywnosc zostata zastgpiona w wielu miegjscach przez

ROLE | ZADANIA W HYBRYDOWYM SWIECIE

reaktywnosc, co rowniez skutkowato faktycznym brakiem realnej
obecnosci tych managerow, zas wielu pracownikow zostato pozosta-
wionych sobie bez koniecznego w tej trudnej sytuacji wsparcia. Brak
wsparcia owocowat zas w konsekwencji napietymi stosunkami mie-
dzy pracownikami a bezposrednimi przetozonymi.

Warto pokusic sie przez kadre najwyzszego szczebla o dogtebng
analize sytuacji w organizacji, tak aby wtasnych doswiadczen nie
uznawac za reprezentatywne dla catej firmy. Analiza sytuacji moze
wskazac sciezki rozwojowe dla kadry sredniego szczebla, tak aby
tatwiej byto im sprostac potrzebom aktualnej rzeczywistosci biz-
nesowej. Warto wprost pytac jak mozna im pomaoc i z czym maja
realne trudnosci, ktorych nie dostrzegali przed pandemia. Nowa
sytuacja stworzyta zupetnie nowe potrzeby. Wiekszos¢ mana-
gerow wskazywato na zwiekszone potrzeby szkolen manager-

skich i mentoringu.
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ZARZADZANIE

ZARZADZENIE SZEROKOPASMOWE

i
Kolejnym napieciem, ktore dostrzezono w toku ba-  Badania sporo mowig o ryzykach ptyngcych z relacji pracy.
dan, jest dostepnosé¢ do najlepszej technologii  zdalnegj do ocen jakie wystawiamy pracownikom. Nie od dzis
i sprzetu. Jakosc sprzetu wideo, rozmiar ekranu  psychologia spoteczna dowodzi, ze bardziej lubimy te osoby,
I potaczenia internetowe majg ogromne znacze-  ktore czesciej widzimy. Managerowie muszg by¢ wyczule-
nie dla jakosci wirtualnej pracy i poziomu odbioru  ni na rzetelng i merytoryczna ocene. Po roku pandemii juz
pracy przez pracownikow oraz pracownikow przez — wiadomo, ze w tym okresie szybciej awansowaty osoby pra-
managerow. Podczas pandemii wiele firm wdrozy-  cujgce w biurze niz zdalnie. Pracodawcy czesto oceniali je jako
to najwyzszej klasy sprzet cyfrowy, ktory zapewnia  bardziej zaangazowane.
oczywiste efekty, a w konsekwencji rowniez zyski.
Wspierano technologicznie na przyktad zespo-  Managerowie przewidujg, ze po pandemii podroze stuzbowe
ty obstugujgce klientow lub te, ktore angazuja sie  spadng srednio 0 40%’ w stosunku do okresu sprzed pande-
w ztozong strategiczng iinnowacyjng prace, w kto-  mii. Prawdopodobnie bedzie to skutkowaé duzymi i trwatymi
rej kluczowa jest wspotpraca. Mimo tego, ze sprzet  réznicami w kontaktach z przetozonymi, nawet wsrod pra-
I dostepnosc technologii moze zapewniC w hybry-  cownikow na tym samym poziomie organizacyjnym. Mozemy
dowej rzeczywistosci wysoki zwrot z inwestycji, nie mieC migjsca, w ktorych z niektorymi ludzmi utrzymujemy rela-
sg one jednakowo dostepne dla wszystkich — jak  ¢je osobiste, bardzo pogtebione, a z niektorymirelacje znacznie
wynika z badan, nawet dla kadry kierowniczej na  bardziej odlegte. Liderzy ponownie muszg byc ostrozni, biorac
tym samym poziomie organizacyjnym. pod uwage te dynamike w swoich ocenach pracownikow. . Jj

-.;:,ﬁ
7. Heikkinen K., Kerr W., Malin M., Routila P, 4 Imperatives for Managing in a Hybrid World, B, Harvard Business Review, 2021 %
el
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LARZADZANIE HYBRYDOWE ZESPOLAMI

Rozmawia Joanna Srednicka

dr Magdalene tuzniak-Pieche udato nam sie namowic na podzielenie sie kilko-
ma wnioskami z duzego badania® dotyczqcego funkcjonowania pracownikow

w pracy zdalnej, ktore przeprowadzone zostato przez zespot badawczy SWPS,
pod kierownictwem prof. Katarzyny Januszkiwicz. Zachecamy do zapoznania

sie z petnym raportem, tu kilka ciekawych obserwacji dotyczqcych zarzqdza-
nia hybrydowymi zespotami, ktore mogq byc inspirujgce dla managera.

M.L-P: To co widzimy na pewno, to to, ze stworzyty sie trzy rozne profile osob: takie,
ktore najlepiej radzg sobie w biurze i tesknig do biura i chcg do biura; takie, ktore naj-
chetnigj wcale nie wracatyby do biura, bo dobrze juz to sobie pouktadaty i takie, ktore
najlepiej funkcjonuja w hybrydzie i jakos to sobie dobrze tgcza. Dobrze by byto, zeby
managerowie rozrozniali te trzy profile, bo one czasem nie sg az takie oczywiste.

JS: OK, dobrze mie¢ to wyraznie wykazane w badaniach, bo chyba intu-
icyjnie czujemy, ze tak witasnie jest. Czekam niecierpliwie na Wasz Raport,
by doktadniej poznac te trzy grupy. Ale jaki ta wiedza ma wptyw na zarza-
dzanie? Czy inaczej: co ma z nia zrobi¢ manager, ktory probuje na nowo
pouktadac prace zespotu?

ML-P:. Myslenie managerow jest zwykle takie, by pogrupowac zadania - zadanie
A mozna w on-line, zadanie B lepigj w biurze. Potem tak uktadajg prace, by odpo-
wiadata specyfice zadan. A to niestety nie jest petna uktadanka. Bo to co trzeba tez
zrobic, to typ pracy dopasowac do ludzi. Jest mozliwe, ze te same zadania jedni beda
swietnie wykonywali funkcjonujac w on-line, a ktos inny pracujgc stacjonarnie.
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JS: Brzmi niezle, tylko skad mam wiedzie¢, kto jest ktérym
profilem?

M.t-P: No to jest dobre pytanie, i nieoczywista odpowiedz, ktora
ptynie z naszych badan. Co sie okazuje: poza takimi dos¢ oczywi-
stymi specyfikacjami spoteczno-psychologicznymi - np. zatézmy,
ze Mariola jest singielka, ktora i tak i tak je na miescie i jak ma przy-
jechac do centrum do fajnej knajpy to jej nie zalezy. Moze wpasc tez
i do biura. Ona nie ma centrum operacyjnego w domu tylko wta-
Snie w centrum Warszawy. A jest tez np. Jeremiasz, ktory jest ojcem
dwaojki dzieci ze wszystkimi konsekwencjami i ze szkotg w on-linie
I wolatby byc¢ hybrydowo, czy on-line. | to sg wazne czynniki, ale
takie dosc oczywiste. Z ciekawszych odkryc, to niezwykta zmienna
okazuje sie kompetencja prowadzenia spotkan zdalnych skonden-
sowanych i do rzeczy. | co sie okazuje? Im bardziej taka osoba ma
takg kompetencje, tym lepiej radzi sobie w rzeczywistosci on-line.
Tym lepszym jest na przyktad managerem, ktory zarzadza takimi
zespotami pracujacymi hybrydowo.

JS: 1 to jest w sumie dobra wiadomos$é, bo nie méwimy tylko
o tych cechach, ktorych sie nie da zmieni¢, bo jestem np. na
takim etapie zycia, ze jestem mama dwaojki dzieci i tyle. Tylko
mowisz o kompetencjach, a te mozna rozwijac.

ML-P: Tak, i to jest nawet cos wiece). Jesli teraz wiedzac to, Jeremiasz
mowi ja chce pracowac zdalnie', to jego szefowa moze powiedziec:
,OK, a czy umiesz prowadzi¢ spotkania zwarte i do rzeczy?" | jesli tak,
to ok, jesli nie, to warto rozwinac te wtasnie kompetencje i wtedy mo-
zesz pracowac zdalnie.
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JS: Bardzo ciekawe i duzy konkret. Co$ jeszcze okazato sie
szczegolnie wazne i wptywajace na sprawne funkcjonowanie
zespotu w kilku trybach?

M.L-P: Bardzo istotng zmienng jest tez zaufanie. Jak jest w zespole za-
ufanie pracownikow do managerow i odwrotnie, to jest zdecydowa-
nie tatwie).

JS: No i tu zaczynaja sie schody. Bo o ile prowadzenie spotkan
mozna sie nauczy¢, to z budowa zaufania juz tak fatwo nie jest.
ML-P: Tez mozna sie nauczyc je budowac, tylko droga jest dtuga
I trudna. To historia o tym, jak managerze budujesz witasny autorytet.
Czy sam sobie ufasz? Jak ufasz sobie, to ufasz ludziom. Ale wracajac
moze do wiekszych konkretow, na ktorych Ci zalezy. Jest jeszcze jed-
na zmienna, ktora jak sie okazuje jest niezwykle istotna. Chodzi 0 sku-
tecznosc¢ rozwigzywania konfliktow, w tym sensie ze, on-line spowo-
dowat chyba cos takiego, ze ludzie jak cos potrzebujg powiedziec, to
sobie po prostu Mowia.

JS: Naprawde? Ja odnosze wrazenie, ze w on-linie duzo
rzeczy trafia pod dywan. Mniej jest takich emocjonujacych,
szczerych rozmow.

M.L-P: Oczywiscie jest ten aspekt, ze w tych sprawnie prowadzonych
spotkaniach z serii ,same konkrety", emocje pewnie gdzies tam pod
powierzchnig buzuja. Bo nie ma to jak przy kawie przegadac jakies
sprawy i pewnie teraz czescigj przechodzi sie do porzadku dziennego
nad pewnymi rzeczami albo rzuca sie klapg komputera.



JS: No i czy tu, w tym podejsciu do konfliktéw sa jakies réznice mie-
dzy tymi, ktérzy dobrze funkcjonuja w Swiecie zdalnym, a reszta?
M.E-P: No ci dobrze radzgcy sobie on-line mowig o tym bardzo, to jest mocno
obecne w ich odpowiedziach, ze mozna po prostu tatwo wyjs¢ z sytuacji konflik-
towej i to jest dla nich dobre. W rzeczywistosci on-line - zgodnie z danymi z na-
szych badan - uczestnicy spotkania po prostu tatwiej sugeruja rzecz nastepuja-
ca: ,Stuchajcie, mamy jeszcze tylko 15 minut, a to jest najwyrazniej jakis bardziej
skomplikowany temat. Zaparkujmy go wiec i rozwigzmy te kwestie, ktore jesz-
cze zdotamy podczas dzisiejszego spotkania. A do naszego trudnego tematu
wrocimy na spotkaniu w srode..” Jak wiadomo, jest to bardzo zalecana technika
zarzadzania trudnymi rozmowami. | w rzeczywistosci on-line owo ,uptywajace
15 minut” chyba bardziej wszystkich zdyscyplinowato, stad faktycznie zaczeto te
technike stosowac.

JS: Bardzo ciekawe, choé czuje duzy niedosyt i niecierpliwie czekam
na peten Raport i szczegotowe dane. Dziekuje bardzo za rozmowe
i podzielenie sie pierwszymi wnioskami. Poki co zostaje z mysla, ze
na barkach managera, ktory stoi przed decyzja o trybie pracy zespo-
tu, poza analiza specyfiki zadan i procesow, jest tez wnikliwa analiza
kompetencji poszczegolnych pracownikow.

r".".'"
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8. Badanie: Elastyczne Zachowania Organizacyjne Pracownikow

Zespot badawczy SWPS: Prof. Katarzyna Januszkiewicz, dr Justyna Sarnowska i dr Magdalena
tuzniak-Piecha. Badaniem objeto grupe ponad 300 0sob petnigcych rézne funkcje: kierow-
nicze i wykonawcze, w roznej sytuacji spoteczno-gospodarczej, z rozmaitych branz. Badanie

(w okresie zima-wiosna 2021) obejmowato wywiady focusowe oraz badanie ilosciowe.
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ZARZADZANIE

PRZYWODZTWO NA TRUDNE CZASY

® Organizacje ewoluuja w kierunku sptaszczonej struktury.

® |okalna elastycznos¢é moze stac sie przewaga przysztosci.

® Gtownym celem managerow winno by¢ trzymanie kursu misji organizacji
w dynamicznej i elastycznej formule dziatania organizacji.

W ciggu ostatniego roku silosy funkcjonalne i produktowe ustepowaty miejsca wiekszej licz-
bie operacji potaczonych w siec i potaczonych cyfrowo. Wielu managerow twierdzi, ze
w srodowisku hybrydowym ich organizacje ewoluujg w kierunku bardziej ptaskiej
hierarchii. Wiekszos¢ managerow starata sie rowniez wesprzec pozycje tych pra-
cownikow, ktorzy podczas pandemii musieli nawigzywac wiecej kontaktow, do tego
zwykle szybciej, w roznych lokalizacjach geograficznych i jednostkach biznesowych.
Managerowie zauwazali, ze wspotpraca miedzy jednostkami biznesowymi pomogta wesprzec
INNowacyjnosc; niektorzy twierdzili nawet, ze wzrosta wymiana najlepszych praktyk wsrod przed-
stawicieli catej branzy. Brzmi to pozytywnie i tworzy widoczne perspektywy na przysztosc, ale firmy
Mmuszg teraz zapewnic, ze ta transformacja przyniesie jednoczesnie wyzsza wydajnosc.
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ZARZADZANIE

Mozna obawiac sie, ze w przypadku gdy organizacja nie zapanuje nad tym
spontanicznym procesem dostosowywania sie do sytuacji, moze on wprowa-
dzi¢ chaos w zarzadzaniu. Wymaga to ogromnej pracy od managerow, aby do-
stosowac styl i forme pracy dla kazdego z zespotow, odpowiadajac na ich
potrzeby tak indywidualne jak i wynikajace z celow biznesowych. Koniecz-
ne jest prowadzenie statych analiz dziejacych sie zmian i procesow prowadzo-
nych z roznych perspektyw.

Uwolnienie i realne umozliwienie wiekszej lokalnej inicjatywy i proaktywnosci
dziata tylko wtedy, gdy organizacja ma jasng i wspolng wizje, skuteczne sys-
temy pomiaru wynikow i spojne dziatania naprawcze. W ciggu najblizszego
roku zespoty managerskie powinny poswiecic duzo czasu na eksplorowa-
nie mozliwosci, ale rowniez dopracowywanie i wzmacnianie wizji, jak rowniez
mechanizmow integracyjnych w nowym hybrydowym trybie, tak aby lo-
kalna elastycznos¢ przeksztatcita sie z niezbednej odpowiedzi na kryzys
w dtugoterminowsq przewage. Niezbedne jest poszukiwanie w kazdej orga-

nizacji balansu pomiedzy elastycznoscig i samodzielnoscig a centralnym za-
rzagdzeniem, ktore wciaz jest niezbedne, aby organizacje nie schodzity z kursu —" \
swoich migji i celow. To bedzie jedno z gtownych narzedzi budowania odpor-

nosci (resilience) organizacji na kolejne wstrzasy.



KOMPETENGCJE NA HYBRYDOWY GZAS

KOMENTARZ PRAKTYKA

Jakie nowe kompetencje sa niezbedne u manageroéw, zeby spro-
sta¢ wyzwaniom hybrydowego zarzadzania?

Praca w srodowisku hybrydowym naktada na liderow szczegolne ocze-
kiwania wzgledem ich stylu dziatania. Koncentracja na wspieraniu ze-
spotu w samoorganizacji oraz braniu odpowiedzialnosci za cele. Jasne
formutowanie oczekiwan i klarownos¢ w zakresie priorytetow w obli-
czu czestych zmian - taka postawa tworzy dla pracownikow bezpiecz-
ng nawigacje w zmiennym srodowisku. Koncentracja na budowaniu
i utrzymaniu relacji w zespole opartych na zaufaniu, jak rowniez umie-
jetnosc podtrzymania identyfikacji z firma i lojalnosci pracownikow.
Promowanie wymiany wiedzy miedzy cztonkami zespotu, uczenie sie
od siebie, wieksza elastycznosc¢ w podejsciu do roznych, zmiennych
sytuacji. To tylko wybrane kompetencje i zachowania, ktorych potrze-

bujemy od liderow w hybrydowym srodowisku pracy. Na koniec nie
moge hie wspomniec o hajwazniejszym, czyli empatii - w stosunku do
innych, ale i siebie. Nie zapominajmy, ze liderzy sami przechodza przez
zmiane, jednoczesnie przejmujac na siebie duzg presje i oczekiwania
poprowadzenia zespotow w nowych warunkach.

=

ALEKSANDRA URBANSKA

Human Capital Development
Director NN Polska
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Jakie nowe kompetencje sa niezbedne
u pracownikow, zeby sprosta¢ wyzwa-
niom hybrydowej efektywnej pracy?

Zdecydowanie pracownicy w srodowisku hy-
brydowym potrzebujg rozwingc umiejetnosc
samoorganizacji, brania odpowiedzialnosci za
cele i rezultat zespotu. Z tym sie wigze czesto
potrzeba wyzszej kreatywnosci w szukaniu
rozwigzan oraz elastycznosci w podejsciu
i dziataniu. Wazna jest rowniez proaktywnosc
W poszukiwaniu kontaktow z cztonkami ze-
spotu, szefem, kolegami zinnych obszarow
(to ostatnie niezwykle wazne, mocniej kon-
centrujemy sie na utrzymaniu relacji w naj-
blizszym zespole, zapominajgc o budowaniu
sieci kontaktow poza nim). Na koniec warto
wspomnieC o zarzadzaniu witasng energig
I budowaniu odpornosci — przy wsparciu sze-
fa, kolegow z zespotu oraz organizacji, ktora
czesto proponuje systemowe rozwigzania ra-
dzenia sobie w trudnych sytuacjach.

bt
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=




PROCESY ODPORNE NA KRYZYS

ZARZADZANIE

PROCESY ODPORNE NA KRYZYS

® Pandemia przyniosta organizacjom wielkie szanse
strategiczne, ale nie wszyscy potrafili je wykorzystac.

® Inwestycje w solidne procesy przynosza zyski
i nalezy je projektowac z wyprzedzeniem.

® Znajomos¢ mocnych stron cztonkow zespotow
pozwala organizacji szybciej i elastyczniej podejs¢
do koniecznych zmian.

Po roku pandemii widac, ze model hybrydowy zapowiada sie jako kluczowe
narzedzie przysztej elastycznosci organizacyjnej, reagowania kryzysowego i bu-

dowy odpornosci przedsiebiorstw, a kluczowa nauka wyniesiong z kryzysu jest to,
Jak szybko organizacje moga sie zmienic i jak dobrze wytrzymuja tak nagte i gtebokie
zmiany (resilience). Pandemia pokazata, ze nie ma w tym zakresie ograniczen. Nale-
zatoby pogtebic badania w zakresie wptywu poziomu leku o przysztosc na akceptacje,
szczegolnie przez pracownikow, wprowadzanych zmian.
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ZARZADZANIE

Co oczywiste liderzy i inwestorzy beda nadal naciskac na zespo-
ty zarzadzajgce, aby byty odporne, bo w przysztosci z pewnoscia
przyjdzie wiecej kryzysow. Z prowadzonych badan wynika, ze
nie wszystkie nawet bardzo duze i znane firmy byty dobrze do
kryzysu przygotowane. Choc ostatecznie im wieksza firma, tym
wieksze prawdopodobienstwo, ze w ciggu ostatniego roku skorzy-
stata z predefiniowanych, odpornych na kryzys procesow i model,
ktore mogtaby aktywowac i dostosowywac.

W czasie kryzysu ujawnity sie powazne minusy przywigzania do
tradycyjnych sposobow pracy. Niektorzy liderzy w badaniach pod-
nosili, ze kryzys pandemiczny przyniost im wielkie strategiczne
mozliwosci. Niestety nie zawsze udawato sie te mozliwosci wy-
korzystac, bowiem ogolna sytuacja pandemiczna byta nawet dla
liderow psychicznie przyttaczajgca. Brakowato im zarowno odpo-
wiednich procesow, aby poradzic sobie z chwilg, nie doceniali tez
emocjonalnego ifizycznego zniwa, ktorego osobiscie doswiad-
czyli. To sprawiato, ze dyrektorzy mieli zbyt mata wewnetrzng
elastycznosé, aby zrozumie¢ w jakim kierunku beda rozwija¢
sie rynki i jak organizacja powinna zareagowac.

PROCESY ODPORNE NA KRYZYS

W XXI wieku mnigj wiecej raz na dekade dochodzi do powazne-
go kryzysu, a drobniejsze regularnie sie pojawiajg. Zmiany klima-
tyczne i niepewnosc¢ geopolityczna moga przyspieszyc to tempo.
Podczas gdy dyrektorzy nie moga przygotowac kazdego szcze-
gotu na kazde potencjalne wydarzenie, moga opracowac solidne
procesy wewnetrzne, ktore sg testowane pod katem kryzysow.
Na przyktad wiele kryzysow, takich jak choroby zakazne lub ka-
tastrofy, ktore uderzajg w centra miast, popycha firmy w kierunku
rozproszonej sity roboczej. Inne, takie jak cyberataki, powszech-
ne przerwy w dostepie do Internetu/komunikacji i awarie sieci
energetycznej, najmocniej uderzajg w scentralizowane zespoty,
ktore wykorzystujg bliskosc¢ i zaplecze budowane wokot wspol-
nych biur. Model hybrydowy zwieksza prawdopodobienstwo, ze
organizacja bedzie w stanie unikngc¢ waskich gardet procesowych

i wyzwan, ktore sg specyficzne dla obecnego kryzysu, poniewaz
bedzie wiedziata, jak dziatac w rozproszonych srodowiskach.
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Pandemia pokazata rowniez, ze inwestycje w solidne procesy przy-
nosza zyski i ze nalezy je projektowac z wyprzedzeniem. Model hy-
brydowy umozliwia liderom i zespotom tatwiejszy rozwoj w trudnych
momentach, dzieki wspolnemu zrozumieniu roli kazdej osoby w sro-
dowisku tak, fizycznym jak iwirtualnym. Kryzys podkreslit tez zna-
czenie przeprowadzenia niezbednych zmian organizacyjnych jak naj-
szybciej, bez odktadania ich w czasie z mysla, ze mamy na nie czas.
W trudnych czasach brakujgce zdolnosci lub postawy staja sie bar-
dzo widoczne i musza zostac natychmiast uzupetnione przez innych
cztonkow zespotu. Stad tak wazna jest doskonata znajomos¢ moc-
nych stron wszystkich cztonkow zarzadzanych przez liderow zespo-
tow. Wowczas organizacja moze znacznie szybciej i elastyczniej po-
dejsc do koniecznych zmian, a zespot tatwiej je zaakceptuje, wiedzac
ze jest to najlepsze rozwigzanie na konkretny czas.

Hybrydowy model pracy zapewnia organizacjom potezne narzedzie
do organizowania ich pracy. Jednak liderzy muszg powaznie potrak-
towac napiecia organizacyjne, ktore czaja sie pod powierzchnig i uwa-
zac, aby nie staty sie czescig ich nowego, dtugoterminowego modelu.
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4 KOMPETENCJE W ZARZADZANIU HYBRYDOWYM ZESPOLEM

Dzi$ umiejetnosci migkkie liderow sg wazne jak nigdy wczesnie;.

Czas wolny pracownikow jest rownie cenny dla organizacji
jak czas ich pracy.

Sprawne zarzadzanie zespotem to Swiadome zaplanowanie czasu,
w ktorym pracownik moze w skupieniu wykonywaé swoja prace.

Natychmiastowa zmiana sposobu pracy na zdalny, a w konsekwencji rowniez stylu zycia, za-
burzyt stan emocjonalny milionow pracownikow na catym swiecie. Liderzy potrzebujq
dzis nowych kompetencji, aby poradzi¢ sobie w skomplikowanym sSwiecie zarzad-
czej hybrydy. Dzis czysta efektywnosc, na ktorg dotychczas wprost nastawieni byl
liderzy, musi bycC zastgpiona troskg o dobrostan zespotow, ktorzy wypracowuja
dla organizacji zatozone wyniki. Rok pandemii pokazat, ze efektywnosc finanso-
wa w hybrydowym swiecie moze bycC utrzymana, jednak w dtugim okresie musi byc
wzmocniona podniesionymi kompetencjami liderow oraz balansem pomiedzy zaspokoje-
niem potrzeb pracownikow a celami organizacji.
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Wielu liderow, z ktorymi przeprowadzone byty w ramach badan®
wywiady zwrocito uwage na ,hybrydowy paradoks”: podczas gdy
osobiste kontakty stajg sie rzadsze, umiejetnosci ludzi stajg sie waz-
niejsze niz kiedykolwiek. Najlepsi liderzy stuchajg i okazuja empa-
tie, poswiecajg wiecej czasu na przywodztwo zespotom i coaching,
wtaczajg do dziatania w miejsce kontrolowania iinwestujg wiece)
w budowanie kultury, ktora wychodzi poza tradycyjne biuro do do-
mow ludzi. Oczywiscie nie s to tatwe procesy. Zidentyfikowalismy
4 grupy kompetengji, ktore najpewniej beda dla liderow niezbedne
do skutecznego zarzadzania zespotami.

Managerowie wskazuja, ze w sytuacji pandemii i zdalnej pracy bar-
dzo trudno jest wyczuc¢ ducha i determinacje catego zespotu. Zwy-
czajnie nie jest mozliwe uzyskanie naturalnych reakcji grupy na spo-
tkaniu MsTeams lub Zoom. Brak osobistego kontaktu, mozliwosci
obserwacji mowy niewerbalnej bardzo to utrudnia. Liderzy beda
musieli okreslaé, jaki rodzaj spotkan zespotéw bedzie musiat
w przysztosci odbywaé sie twarza w twarz, a ktére beda mogty
pozostac w sferze swiata wirtualnego. Do tych pierwszych zalicza-
ne sg spotkania kreatywne, strategiczne. Te bedg mogty odbywac

9. Heikkinen K., Kerr W., Malin M., Routila P, 4 Imperatives for Managing in a Hybrid World, B, Harvard Business Review, 2021.

9. Deloitte Digital, Covid-19 Induced Business Trends: Preparing for new normal, 2021.
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sie w wiekszych odstepach czasowych, ale czynnik mowy ciata jest
w nich bardzo istotny. Wyzwolenie emocji grupy pozwala osiagnac
na spotkaniach ,na zywo" znacznie lepsze wyniki. Do spotkan, ktore
beda mogty pozostac w formie on-line managerowie zaliczajg re-
gularne spotkania biznesowe, organizacyjne, kontrolne. Takie spo-
tkania wymagaja wymiany informacji bez koniecznosci szczegoto-
wej wzajemnej obserwacji sie przez cztonkow zespotow.

Problem detali w procesie zarzadzania ludzmi wykracza poza regular-
ne spotkania. Kierownicy muszg coraz lepiej dostrzegaé, co moty-
wuje oraz osobiscie dotyczy osob, ktorych nie maja okazji jak nie-
gdys obserwowaé¢ \w codziennym funkcjonowaniu w jednym biurze.
Przyktadowo wszyscy najczesciej usmiechamy sie do kamery, gdy ja
wigczamy. Zrozumienie pracownikow bedzie wymagato od liderow
wiekszego zaangazowania i umiejetnosci, by poprawnie odczytywac
nastroje pracownikow, a nie koniecznie tak, jak oni chcag je nam za-
prezentowac. W swiecie hybrydowym ta umiejetnos¢ gtebokiej
obserwacji stanie sie niezbedna umiejetnoscia przywodcza.
Pojawiaja sie nawet przypadki, w ktorych firmy zaczety za-
trudniac psychologow do obsernwacjii pomocy zespotom.




4 KOMPETENCJE W ZARZADZANIU HYBRYDOWYM ZESPOLEM

Wszystko wskazuje na to, ze ostatecznie to liderzy beda musieli do-

stosowac swoje umiejetnosci stuchania i komunikacji. Bedg zmie-

niac pod wptywem srodowiska hybrydowego style przywodztwa.
Ci liderzy, ktorzy juz dokonali tej zmiany zauwazaja, ze rozmowy

on-line moga byc¢ nawet gtebsze, bo wymagaja wiekszej uwagi lide-

ra. W konsekwencji relacje moga sie zaciesniac, a nie rozluzniac. Po-

nadto w zwigzku z pracg wykonywang w domu i w efekcie tgczenia

sfer zawodowych i prywatnych, liderzy naturalnie zaczynaja wcho-

dzi¢ z cztonkami swoich zespotow w relacje bardziej prywatne.

Rownoczesnie ze zmiang sposobow komunikacji wielu managerow
zauwazyto, ze czas wolny pracownikow niezbedny do odpoczynku,

jest w efekcie rowniez niezbedny dla utrzymania poziomu innowa-

cyjnosci zespotu. Paradoks widoczny jest w rozbieznej czesto oce-

nie - liderzy obawiajg sie, ze pracownicy sg pozostawieni sami so-

bie, pracownicy zas, ze nie maja chwili samotnosci, w ktorej moga
skupic sie na pracy, bo ich kalendarze sg wypetnione po brzegi

spotkaniami. To, co kiedys mozna byto zatatwic poprzez dwa sto-

wa zamienione przy okazji przy kawie albo przy kserokopiarce, dzis
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wymaga specjalnego spotkania, ktore wybija pracownikow z rytmu
pracy, ktorg maja do wykonania. Aby rozwigzac ten problem, lide-
rzy beda musieli nauczy¢ sie zwracaé¢ wieksza uwage na swo-
je kalendarze i kalendarze swoich zespotéw, rownowazy¢ czas
spotkan i dyskusji z czasem na bardziej skoncentrowang prace
lub odpoczynek. Opanowanie takich niuansow zarzadzania ludzmi
pozwoli odroznic dobrych i odnoszacych sukcesy liderow od tych,
ktorzy w przysztosci beda odnosic mnigjsze sukcesy:.



PANDEMIA W ZYCIU PRACOWNIKOW

® Dla poprawy efektywnosci pracy konieczne jest poprawne ocenianie
przez liderow samopoczucia | zaangazowania pracownikow,

® \X/ przysztosci organizacje bedg generowac zyski wytgcznie
dzieki spetnionym pracownikom.

Z miedzynarodowych badan Instytutu Gallupa® wynika, ze w latach 2019-2020, czyli
w okresie trwania pandemii Covid-19 globalne zaangazowanie pracownikow spadto
0 2 punkty procentowe. Pracownicy w badaniach w 2020r wskazywali na wieksze
zmartwienie, stres, ztosc i smutek niz w roku poprzednim. Biorgc pod uwage swiato-
w3 liczbe hospitalizacji i zgonow z powodu pandemii, jak rowniez powszechne i po-
wtarzalne lock-downy skutkujace zamknieciem szkoti innych osrodkow uzytecznosci
publicznej, zwiekszong prace zdalng i bezrobocie, powyzsze efekty nie sg zaskaku-
jace. Reprezentuja frustracje i zmagania milionow pracownikow na catym sSwiecie.
Istniejg jednak znaczne roznice w sposobie doswiadczania efektow pandemii przez
pracownikow z roznych regionow i krajow. Przyktadowo prawie potowa pracownikow
w Stanach Zjednoczonych i Kanadzie zgtaszata, ze doswiadczata juz duzego stresu
przed pandemia, w 2019 roku, a 2020r. byt jeszcze dotkliwszy pod tym wzgledem.

10.Gallup 2021, State of the Global Workplace 2021 Report, 2021.
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W efekcie na bardzo wysoki poziom stresu wskazywato 57% pracowni-
kow w tych krajach. To wynik znacznie powyzej srednigj sSwiatowej. Cie-
kawe, ze w tym samym czasie kiedy w USA i Kanadzie rost poziom stre-
su, rosto rowniez zaangazowanie pracownikow w wykonywang prace.
Natomiast poziom zaangazowania pracownikow z Europy Zachodniej
pozostat dramatycznie niski (11%), choC poziom negatywnych emodji
spadat lub utrzymywat sie ha podobnym co rok wczesniej poziomie.

® Pracodawcy analizujg aktualnie potencjalne spo-
soby pracy na kolejny rok i starajg sie wyciggnac
whnioski z okresu pandemii.

® Co do jednego liderzy sg w petni przekonani: aby
podniesc efektywnosc musza poprawnie ocenic
wptyw dobrego samopoczucia i zaangazowania
pracownikow na poziom efektywnosci pracy,

® /drowie fizyczne, samotnosc, trudnosci finansowe
| pOZIOM Wsparcia spotecznosci wptywa m.n. na zaan-
gazowanie, entuzjazm i produktywnosc pracownikow
zarowno w dobrych, jak i trudnych czasach.
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Dane wskazujg, ze niemal co drugi pracownik na swiecie (45%) od-
czut bardzo duzy wptyw pandemii na swoje zycie. Doktadnie co
drugi (50%) utracit w czasie pandemii wynagrodzenie lub czasowo
przestat pracowac (53%). Co trzeci (32%) utracit prace lub wtasny biz-
nes. Niemal co drugi pracownik na swiecie (49%) pracowat w trak-
cie pandemii mniej godzin, co wprost przektadato sie na poziom
wynagrodzen. Co ciekawe, wyniki duzego wptywu pandemii na zy-
cie nie byty znaczaco rozne ani ze wzgledu na wiek (45% do 40r.z.
| 43% pOW. 40r.z.), ani na ptec (46% kobiety i 44% mezczyzni). Znacza-
ce roznice byty jednak dostrzegalne ze wzgledu na badany region
geograficzny. | tak drugie miejsce pod wzgledem wptywu, tuz za
Bliskim W¥/schodem i Afryka Potnocna, zajat przywotywany juz po-
wyzej region Stanow Zjednoczonych i Kanady (50%). W Europie 37%
pracownikow wskazato na bardzo wysoki wptyw pandemii na ich
zycie. Najmniej doswiadczeni przez pandemie czujg sie pracownicy
z obszaru Australii i Nowej Zelandii. Zaledwie co piaty (22%) wskazu-
Jje na znaczacy jej wptyw na swoje zycie.
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W Europie Wschodniej podobnie do oceny ogol-
nego wptywu pandemii na zycie, ksztattowaty
sie wyniki dotyczgce utraty wynagrodzenia (34%),
pracy w mniejszej ilosci godzin (34%) oraz tym-
czasowej utraty pracy (34%). Zaledwie 11% bada-
nych w Europie Wschodniej wskazato, ze w cza-
sie pandemii utracito prace lub swoj biznes. W tej
sferze lepsze wyniki udato sie uzyskac zaledwie
w Australii i Nowej Zelandii (9%), Wschodnigj Azji
(7%) i Europie Zachodniej (6%). Najgorzej poradzi-
ta sobie w tym obszarze Azja Potudniowa, gdzie
co drugi badany utracit prace lub biznes.

Z przeprowadzonych badan jasno wynika, ze
pandemia miata ogromny wptyw na jakosc zycia
pracownikow na catym swiecie, w tym w naszym
obszarze gospodarczym. Ze skutkami pandemii,
ktora przeciez wcigz trwa, bedziemy mierzy¢
sie dtugookresowo, dlatego tak wazne, aby za-
dbaé o dobrostan psychiczny, tak liderow jak
i pracownikow.




MOTYWACJA ZESPOLU W ZARZADZANIU HYBRYDOWYM

KOMENTARZ PRAKTYKA

W pewnegj farmaceutycznej korporacji, z ktorg pracujemy w ramach
Game Changers Academy juz na poczatku marca br. przeprowadzono
ankiete wsrod pracownikow firmy, w ktorej managerowie zapytali pra-
cownikow m.in. o to, w jakiej formie chcg wroci¢ do pracy, w okresie
kiedy bedzie to mozliwe i przede wszystkim bezpieczne.

Blisko 80% pracownikow wskazato, ze zdalna forma pracy jest im bliz-
sza i nie widzi potrzeby powrotu do biur. Takie wyniki byty zaskocze-
niem nie tylko dla managerow i kadry zarzadzajace).

Mimo wszystko, w firmie zdecydowano sie wprowadzic model hybry-
dowy, w ktorym kazdy zespot jest zobligowany do przychodzenia do
biura co najmniej dwa razy w tygodniu. Motywowano to inng jakoscia
spotkan stacjonarnych, lepszym zrozumieniem, zmeczeniem onlajnem.

Firma zadbata oczywiscie o funkcjonalng przestrzen, przygotowano
odpowiednie zabezpieczenia, zadbano o to, by pracownicy mieli od-
powiednie zaplecze techniczne i logistyczne.

Wprowadzono oczywiscie wyjatki od reguty. Wszelkie oznaki choro-

by, czy przeziebienia, itp. - co zrozumiate - znosity u pracownikow ko- :

niecznosc przychodzenia do biura. ' BARTOSZ SOJA
konsultant

Game Chaners Academy
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Eksperyment trwat pot roku. We wrzesniu br. badanie satysfakcji
powtorzono. Okazato sie, ze przez pot roku ani jeden zespot w or-
ganizacji nie spotkat sie w biurze w petnym sktadzie. Co wiecej, pra-
cownicy wskazywali, ze hybrydowy model skutecznie dezorganizu-
je prace zespotow.

- Jak juz wiekszosc jest w biurze, to kompletnie zapomina sie o tych,

ktorzy sa zdalnie. Oczekiwanie na rozpoczecie spotkania w TEAMS
w takich sytuacjach trwa wieki. Nie wiem, czy koledzy w tym czasie
siedzg w kuchni i ustalajg juz cos, co mielismy wspolnie przedys-
kutowac, czy catkiem odwotali spotkanie. Kilka razy do spotkania
w ogole nie doszto - pisat jeden ze sfrustrowanych pracownikow fir-
my w ankiecie.

Ten btahy z pozoru przyktad pokazuje z czym moze sie wigzac nie-
przemyslane wprowadzenie hybrydowego modelu pracy. Nieza-

dbanie o wypracowanie - hybrydowej kultury organizacyjnej, w kto-
rej nie bedzie wykluczonych, stanie sie jednym z czynnikow sukcesu
tworzenia sie nowych modeli zarzadzania. Dzieki temu managero-
wie zwieksza szanse na odzyskanie utraconego wptywu na funkcjo-
nowanie organizacji i wtasnego zespotu. Kluczowe bedzie budowa-
nie tej kultury na zaufaniu, empatii i wstuchiwaniu sie w gtos ,swoich
ludzi”. Wowczas o motywacje pracownikow nie bedzie trudno.
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DOBROSTAN PSYCHIGZNY ]
| ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW

® Poziom zaangazowania polskich pracownikow jest znaczgco
nizszy niz srednia Swiatowa i wyniost w 2020r zaledwie 12%.

® Polscy pracownicy nisko oceniajg jako$¢ swojego zycia oraz za-'
angazowania w prace przy relatywnie nizszych niz w innych kra-
jach wskaznikach towarzyszacych im negatywnych emaocii. i J

-

Instytut Gallupa jak co roku badat rowniez dobrostan psychiczny pracownikow na ca-

tym swiecie. W tej czesci naszego raportu szczegotowo skupimy sie na wynikach eu-
ropejskich bedacych terenem najwiekszej czesci polskiego obrotu gospodarczego.

Badania prowadzone corocznie od 2009r. wskazywaty, ze sredni poziom zaanga-
zowania pracownikow na catym swiecie z roku na rok rost z poziomu 12% w 2009r.
do 22% w roku 2019. Pierwszy spadek (o0 2%) sredniego globalnego zaangazowania
pracownikow w wykonywang prace zostat odnotowany w pandemicznym 2020r.
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ZESPOL
SWIATOWA SREDNIA ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW 200/0

AMERYKA tACINSKA AZJA POLUDNIOWA

AFRYKA | BLISKI WSCHOD AZJA WSCHODNIA
USA | KANADA

EUROPA WSCHODNIA

Zrédto: Gallup 2021, State of the Global Workplace 2021 Report, 2021.
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LEKKI WZROST ZADOWOLENIA Z ZYCIA

Instytut Gallupa badat rowniez poziom zadowolenia z zycia pra-
cownikow. Globalha srednia w 2020r. wyniosta w tym obszarze
32%, czyli co trzeci pracownik na swiecie wskazywat, ze jest za-
dowolony ze swojego zycia. Pomimo pandemii, w tym obszarze
wskaznik osiggnat rok do roku 2% wzrost. Gallup wskazuje na kilka
czynnikow, ktore mogty byc tego przyczyna:

® Status spoteczny odgrywa relatywnie duzg role
w tym, jak myslimy o wtasnym zyciu. W trakcie
pandemii covid-19 osoby, ktore byty zatrudnione na
etacie mogty odczuwac, ze ich zycie byto znacznie
lepsze niz osob wokot nich. Posiadanie pracy mo-
gto naturalnie zwiekszac subiektywng ocene jako-
sci zycia w trudnych czasach. Zatrudnione osoby
mogty tez miec wyzsze dochody niz ich otoczenie,
CO rowniez wptywato na ocene zycia.
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® Negatywne wiadomosci miedzynarodowe na te-

mat COVID-19 mogty miec wptyw na ludzi w wielu
krajach. Czesc 0sob zapewne widziata cierpienie
innych 0sob | swoje zycie oceniata w porownaniu
do osob, ktore mocniej dotkneta pandemia.

® Pomimo wyzwan, ktore postawita przed ludzmi na

catym swiecie pandemia, dane wskazujg, ze wiek-
Sz0SC badanych widziata swojg przysztosc w okresie
5 lat jako lepsza niz terazniejszosc. W tym obszarze
Swiatowe wyniki wskazywaty poziom z 2019r., a na-
wet w niektorych regionach nieznaczny ich wzrost.

® \X/ zwigzku z pandemig nieznacznie zmienita sie

metodologia badania, ktore w catosci zostato wy-
konane w formie wywiadow telefonicznych.



STRES, SMUTEK, Zt0SC

Pomimo dosc¢ optymistycznych wskaznikow w obszarze zadowolenia
Z zycia, warto zderzyc je z negatywnymi emocjami, ktore towarzyszy-
ty pracownikom w ubiegtym roku. Wzrosty odnotowaty: odczuwany
stres, zmartwienie (ponad 40% pracownikow zadeklarowato odczu-
wanie tych emocji), uczucie ztosci, ktore zadeklarowat prawie co
czwarty pracownik (24%), smutku (25%).

Wyniki te wskazujg na szczegolny wptyw pandemii na dobrostan psy-
chiczny pracownikow. Ten zas moze negatywnie wptywac na wyniki
biznesowe i gospodarcze.

Gallup szacuje, ze niskie zaangazowanie pracownikow
kosztuje swiatowg gospodarke ponad 8 bilionow
dolaréw rocznie.




(NIEOGZYWISTE) POLSKIE
LAANGAZOWANIE

W tym miejscu warto przytozyc soczewke do rynkow, na kto-
rych gtownie operujemy, Europy Wschodniej i samej Polski.

Poziom zaangazowania polskich pracownikow jest znaczaco nizszy niz
srednia swiatowa i wyniost w 2020r zaledwie 12%. Optymistyczny jest co
prawda wzrost 0 3% w stosunku do 2019r, ale juz zderzenie go ze srednig
Europy Wschodniegj, ktora wyniosta 21% (wzrost o 7%) wskazuje, ze polscy
pracownicy nawet w srodowisku dosé¢ podobnym pod wzgledem jako-
sci otoczenia i warunkow pracy nie wykazujg wysokiego poziomu zaan-
gazowania. To niewatpliwie wptywa na efektywnosc pracy. Warto badaé
przyczyny takiego stanu w poszczegélnych organizacjach i swiadomie
wprowadzac¢ plany naprawcze w tym zakresie.
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Rowniez analizujac wyniki w obszarze zadowolenia z zycia wyniki
polskich pracownikéw sg ponizej Sredniej Swiatowej oraz srednigj
krajow Europy Wschodnigj. | tak zaledwie 35% polskich pracowni-
kow pozytywnie ocenia poziom swojego zycia. Srednia w Europie
Wschodnigj to 41% z odnotowanym w tym obszarze 3% wzrostem.

Niezwykle ciekawe sg wyniki w zakresie badan emocji towarzysza-
cych badanym. Zaledwie 26% polskich pracownikow zadeklarowato,
ze w przeddzien badania sie martwito. Co prawda jest to 7% wzrost
rok do roku, ale ciggle srednia jest znacznie nizsza od Swiatowej
oraz tej zanotowanej w Europie Wschodnigj (39% i 12% wzrost).

Podobnie wyniki wygladaja w pozostatych obszarach badan. 32%
badanych polskich pracownikow zadeklarowato odczuwanie stre-
su dnia poprzedniego i stanowi to wysoki 7% wzrost do 2019r., ale
w tym samym czasie srednia Europy Wschodniej wyniosta 41% i 7%
wzrost. Ztosc¢ zadeklarowato 20% polskich pracownikow (wzrost
0 4%), a smutek 15% (wzrost rowniez o 4%), gdzie w Europie Wschod-
niej byto to odpowiednio 22% (wzrost 0 9%) oraz 22% (wzrost 0 10%).
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Trudno ocenic skad u polskich pracownikow tak niska ocena jako-
SCi zycia i zaangazowania w prace przy relatywnie nizszych wskaz-
nikach emocji takich jak smutek, ztosc czy niepokoj. Warto jednak
przewidywac, ze caty 2021r. moze przyniesc zmiany w tym zakresie,
kiedy w badaniach uwzglednione zostang efekty drugiej, trzeciegj
I czwartgj fali pandemii. Warto juz dzis sie na to przygotowywac i za-
dbac o dobrostan psychiczny i emocjonalny naszych pracownikow.




hANlA GAM ,g,m ACADE

Game Changers Academy powstato, aby inspirowac i wspierac tych,
od ktorych zalezy sukces transformaciji.

Czasem zespot managerski potrzebuje szybkiego i energetycznego impulsu
(Power Shot), innym razem warto wyjsc poza organizacje i poszukiwac inspiracji
na zewnatrz (roczny program Master of Business Change).

Zdarza sie tez, ze konieczna jest radykalna zmiana kultury organizacyjnej

| wciggniecie na poktad duzej grupy sojusznikow transformacii
(po to powstaty wewnetrzne programy GCA).
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OTWARTE PROGRAMY ROZWOJU WEWNETRZNE PROGRAMY ROZWOJOWE POWER SHOT

LIDEROW | MANAGEROW PRZYSZLOSCI DLA MANAGEROW | KADRY ZARZADIAJACE)
W WERSJI 12-MIESIECZNE) DEDYKOWANY PROGRAM ROZWOJOWY DLA ENERGETYGZNE SPOTKANIA
| 6-TYGODNIOWE). MANAGEROW | LIDEROW KADRY ZARZADZAJACE),
TWOJEJ ORGANIZAGIL. KTORE POMAGAJA SPROSTAC
, - i o o WYZWANIOM BIZNESOWYM.
Ldobadz kompetencije lidera zmian. Zbuduj silny zespét lideréw zmian. Program
Poznaj i wymieniaj si¢ doswiadczeniami dopasowany do potrzeb i mozliwosci czasowych
z innymi liderami i GameChangerami. uczestnikow. Intensywny i angazujacy.

Jesli dotaczysz do rocznej Akademii przed Program dopasowany do specyficznych potrzeb Zmierzycie sie z konkretnym wy-
Tobg praktyczne, intensywne spotkanie co Waszej organizacji. Wybierzemy te moduty tema- zwaniem (zaangazowanie, zaufa-
miesiac, w gronie kilkunastu liderow z réznych tyczne, ktorych najbardziej potrzebujecie. Ustali- nie, a moze iNnnowacyjnosc), w do-
organizacji. Podczas kazdego spotkania zmie- my intensywnosc i czas spotkan, dopasowany do brej i tworczej atmosferze wspolnie
rzysz sie zrealnym wyzwaniem w symulacji Waszych potrzeb i mozliwosci. Zaprosimy Game- poszukacie rozwigzan.

biznesowej. poznasz swoje reakcje i wptyw na Chanegerow, ktorych historie beda dla Was naj-

zespot. Wystuchasz inspirujgcej historii Game bardziej trafne i wartosciowe. Akademia to okazja

Changera, ktory podzieli sie swoimi doswiad- do lepszego poznania sie w gronie managerskim,

czeniami, przetrenujesz praktyczne narzedzie dyskutowania konkretnych wyzwan i mozliwosci,

do zastosowania w swoich projektach. ktore dostrzegacie w swojej branzy i firmie.
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Kiedy w 2019 postawiono przede mnq
wyzwanie przeprowadzenia cyfrowej
transformacji w firmie, miatem dwa wyj-
scia. Probowac zrobic to w pojedynke
albo zbudowac szerokq koalicje, wciq-
gnac maksymalnie duzo ludzi, zrobic to
systemowo. Wybratem te drugq droge

i dlatego przyszedtem do GCA.

Bogustaw Tobiasz,
Regional IT&Digital Innovation,
Director CEE,BAYER (2019)

ZMIANY NA HORYZONCIE?

BY GCA TEAM

Czy sprawnos¢ w przeprowadzaniu zmian
mozna wycwiczy¢?

Do GCA co roku dotaczajg organizacje szu-
kajace nowoczesnych sposobow rozwoju ze-
spotow stojacych w obliczu zmian. Zarowno
subtelnych korekt kursow, jak i radykalnych
procesow transformacji. Najczesciej trafiaja
do nas game changerzy, wizjonerzy szukaja-
cy sposobu zwiekszenia swojego wptywu na
losy firmy i to oni pociagajg potem za soba
cate zespoty.

Badania pokazuja, ze gamechangerow jest w kazdej organizacji miedzy
10 a 20% ; charakteryzuje ich potaczenie wyobrazni i pasji. Wyobraznia
pozwala zobaczyc, to czego inni jeszcze nie widza: potencjat, szanse,
nieoczywiste potgczenie. Pasja popycha do dziatania, mimo pojawiajg-
cych sie przeszkod.

Bardzo czesto to oni uruchamiajg nowe projekty, wyszukujg nowosci, ale
to cate zespoty potrzebne sa, by innowacje wdrozy¢ i na trwate wpro-
wadzi¢ do praktyki biznesowej. | tu zaczyna sie prawdziwe wyzwanie.



IWIEKSZ SKUTECZN| sc1

Wyniki badan sg bezwzgledne. Dla 2/3 organi-

zacji przekuwanie nowych strategii w dziatanie
Jjest wyzwaniem zwykle zakonczonym porazka.
Do rzadkosci nalezg nowatorskie projekty, proce-
sy transformacji, ktore konczg sie oczekiwanym
rezultatem.

W duzej mierze odpowiada za to performance
gap - rozdzwiek miedzy tym, co wiemy, ze i jak
zrobic, a tym jak naprawde dziatamy w sytuacjach
zmian, gdy emocje, tempo, niejasnosc rol i celow
czy po prostu EGO popychaja nas do decyzji i re-
akcji, ktore zadziwiajg nas samych.

= —Trv,.a

Klasyczne programy przywodcze przygotowuja
poszczegolnych liderow do sprawnego zarzadza-
nia procesami, harmonizowania napiec, zapewnia-
nia trwatego rozwoju organizacji. Aby rozpoczynac,
wprowadzac i utrwalac odwazne zmiany potrzeba
nowego zestawu kompetendji i narzedzi, ktorych
czesto brakuje w klasycznych akademiach liderskich.
Game Changers Academy zacheca do negowania
status quo, dodaje odwagi w zadawaniu trudnych
pytan, podpowiada, jak podwazac utarte zatozenia,
uczy pociggac innych i uruchamiac organizacyjne
zZmiany.

"PWDRAZANlu ZMIAN

Potrzebowatem rozwingc swoje
kompetencje i szukatem narzedzi

do zarzqdzania. Swietne sq gry

i symulacje, zastosowane w programie.
Dzieki nim wchodzi sie w autentyczne
interakcje z uczestnirami.

Rowniez prowadzagcy sq prawdziwie
zaangazowani w realizacje programow.

Rafat Koniecek
adwokat, partner zarzadzajacy
KONIECEK spoétka adwokacka sp.p.
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GAME CHANGERS ACADEMY
ROZWIJA TRZY OBSZARY WPLYWU:

SAMOSWIADOMOSC

4 Samoswiadomosc to w najwiekszym skrocie umiegjetnosc rozpoznawania i ro-
DZIAI’.A] s'WIAD 0 M I E zumienia wiasnych nastrojow, emocji, motywacji, a takze ich wptywu na innych.
Wytrenowana samowiedza to podstawa dobrego przywodztwa,
*‘Daniel Goleman na podstawie wielolet- klucz do budowania trwatych iodpornych na kryzysy zespotow, wdrazania
nich badan zidentyfikowat skutecznych strategii. Niezbedna szczegolnie w procesach gtebokich zmian,
trzy obszary koncentracji i wptywu, gdy to co wiemy o sobie, Swiecie, biznesie moze wymagac podwazenia.

ktore sg niezbednym repertuarem lide-

réw prowadzacych projekty transformacii. ZDOLNOSC WLACZANIA | ANGAZOWANIA INNYCH

Umigjetnosc ptynnego i Swiadomego

przechodzenia miedzy nimi Przywodztwo w momentach przetomowych zmian i transformacji nie bazuje na
to, zdaniem Golemana, tajemnica sku- silnych hierarchiach, a raczej na wtaczajacej logice sieci, na taczeniu, budowaniu
tecznosci dziatania liderow zmian. nieoczywistych mostow miedzy ludzmi, zespotami, pomystami.

Witaczajac wazne perspektywy. GCA rozwija sztuke tworzenia i bycia cztonkiem zespo-
tow przywodczych, budowania koalicji, rozwigzywania konfliktow, zawieszania wtasnego
EGO, porywania innych inspirujgcymi opowiesciami.

MYSLENIE O STRATEGII JAKO DISRUPTION

Odwazne pomysty Game Changerow w rzeczywistosc pozwalajg przekuwac dobre i skuteczne strategie. Akademia
rozwija umiejetnosc budowania modeli biznesowych, podwazania status quo, poszukiwania autentycznej wartosci
dla klientow oraz gotowosc do eksperymentowania i poszukiwania prawdziwej informacji zwrotnej. Poznasz sposo-
by i inspirujgce przyktady skalowania zmian, angazowania roznorodnych podmiotow wokot nowych idei.
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FILOZOFIA GAME CHANGERS ACADEMY

INTENSYWNY MINIMALIZM ODWIEDZ NAS

Nauka catkiem sporo wie o procesach uczenia sie i rozwoju ludzi dorostych. Najbardziej efektywna
Jest nauka przez doswiadczenie: omowione, przemyslane, przeanalizowane, najlepiej w dialogu. Pro-
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gram Akademii i Power Shots powstat w oparciu o najnowsze trendy, w duchu intensywnego mini- e R A
"o owa” ael LI 2D WM. 1 2
malizmu. Bogaty jest w gry, interakcje, emocje, wymiane, wymieszane z inspiracjami od najlepszych s WU e e
ekspertow i praktykow, uzytecznymi kejsami i najswiezszg teoria. W trosce o kazda minute! I R Y S
R e - e ¥ L

:
A pulieibeig 113000 - NELLE - WL I ';
SPOLECZNOSC OEcRE:
W GCA mamy obsesje wspotpracy. Dobrego, swiadomego, efektywnego wspolnego dziatania: game-
changerow, ale i strategow, wdrozeniowcow, ktorzy dostrzegaja wspotzaleznosci i potrafig z nich 0
czerpac. W rocznych Akademiach, ale i po ich zakonczeniu angazujemy spotecznosc GCA zarowno
do dalszych dziatan rozwojowych (spotkania Klubu, Game Changers Coffee, coroczna konferencja,
zapraszamy absolwentow w roli ekspertow-gamechangerow), jak i zachecamy do wtgczania sie do
projektow spotecznych, w ktorych Wasz czas, kompetencje i doswiadczenie managerskie moga
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wptywac na realne zmiany w zyciu spotecznym, Jak w przypadku Fundacji KIDS Klub Innowatorow e by on b
Dzieciecych Szpitali, w ktorej powstanie mocno zaangazowani byli uczestnicy Edycji 2018. “'g;,g'm;i'::-:
B e AU
SOCIAL IMPACT = g
taczymy biznes z trzecim sektorem, organizacjami pozarzadowymi dziatajgcymi w trzech bliskich : ‘"':ujms “':_r -
nam obszarach: Edukacji, Zdrowia publicznego i Ekologii. Program Master of Business Change od po- "Ea;'ﬁ- ) 31':'1':-#5
czatku systemowo wspiera trzeci sektor, fundujgc co roku 2 stypendia dla NGO. Od Edycji 2021, pro- .
Jjekt certyfikacyjny rocznej Akademii jest praktycznym projektem na rzecz organizacji pozarzadowe. Llnked m
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