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:-L Kompetencje - pojecie

Potocznie termin ,kompetencje” jest uzywany
w dwojakim znaczeniu:

1. jako zakres petnomocnictw i uprawnien
okreslonych przepisami dziatania,

2. jako zakres wiedzy, umiejetnosci,
odpowiedzialnosci (od tacinskiego competens,
znaczy odpowiedni, majgcy podstawy),
kwalifikacje do wypowiadania saddw i ocen.

i Kompetencje menedzerskie

= Kompetencje menedzerskie to wiedza,
umiejetnosci, zdolnosci, cechy osobowosci
oraz postawy, ktore sg niezbedne do
prawidtowego petnienia roli kierowniczej.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



Kompetencje menedzerskie

i — wiedza

= dotyczaca najnowszych trendéw w otoczeniu (eco, fit, light)

= wiedza dotyczgca nowych koncepcji z zakresu organizacji
i zarzadzania (organizacje turkusowe, zarzgdzanie
turkusowe, organizacje inteligentne, CSR, Big Data)

= wiedza dotyczaca mozliwosci wykorzystania technologii
informatycznych (ICT, CRM, AI)

= Wwiedza branzowa
= specjalistyczna

Kompetencje menedzerskie
i — umiejetnosci

= kierowanie sobg (Chcesz zmienic swiat — zacznij od siebie”)

= zarzadzanie zmianami

= planowanie i przewidywanie

= mysSlenie globalne

= Organizacja czasu pracy (zarzgdzanie czasem)

= rozwigzywanie problemdw i podejmowanie decyzji
(racjonalne, tworcze i intuicyjne)

=  motywowanie i przewodzenie

= umiejetnosci negocjacji i rozwigzywania konfliktéw

=  budowanie dobrych relacji

= wrazliwos¢ na inne kultury

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



Kompetencje menedzerskie —
:-L cechy osobowosci i postawy

= motywacja do uczenia sie
= chec wywierania wptywu (Cialdini)

= empatia
= gotowo$¢ do podejmowania ryzyka (zarzadzanie
ryzykiem)

= energicznos¢

= odpornos¢ na stres (zarzadzanie stresem)
= otwartosc¢

= silna osobowos¢

= kreatywnosc¢ i elastyczno$¢ w mysleniu

Kompetencje kierownicze — model

i R. Katza

Kompetencje techniczne — umiejetnosci postugiwania
sie narzedziami, metodami, technologig w
okreslonej specjalnosci.

Kompetencje spoteczne — umiejetnosci
interpersonalne, potrzebne do pracy z ludzmi
np. wywieranie wptywu, negocjowanie,
komunikowanie, motywowania ludzi.

Kompetencje koncepcyjne — umiejetnosci
koordynowania i integrowania wszystkich
interesow i dziatan organizacji, myslenie
strategiczne, analiza i synteza, myslenie tworcze.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



ZMIANA PODSTAWOWYCH KOMPETENCJI
W ZALEZNOSCI OD SZCZEBLA KIEROWANIA

STRATEGICZNE Poziom
najwyzszy

Sredni
poziom

TECHNICZNO-
MERY,TORYCZNE

Nizszy
poziom

Kompetencje wspotczesnego menedzera —

i model R. Kuca (1)

Menedzer 21 wieku powinien:

v'mie¢ okreSlone cechy psychologiczne
(m.in. odpornos¢ na zmeczenie, zdolnos¢ do
wykonywania zr6znicowanych zadan —
wielozadaniowos¢, zdolnos¢ do koncentracji,
szybkiego reagowania, odpornosSc na stres,
nieuleganie emocjom)

v'wyrozniac sie specyficzng motywacjg (m.in. silna
motywacja wewnetrzna, potrzeba prestizu, potrzeba
wiadzy)

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



Kompetencje wspotczesnego menedzera —

i model R. Kuca (2)

v'posiada¢ umiejetnosci kierowania innymi i zwigzane
z tym umiejetnosci, np. komunikacji interpersonalnej

v'posiadac¢ odpowiednie kwalifikacje i umiejetnosci
intelektualne, a w szczegdlnosci: szybkie uczenie sie,
prawidtowa interpretacja danych, zdolnosc¢
generowania koncepcji, symulowanie przysztosci

Kompetencje wspotczesnego menedzera —

i model R. Kuca (3)

v'opanowac konkretne umiejetnosci (np. znajomos¢
jezykdw obcych, technologii ICT, umiejetnos¢
postugiwania sie statystycznymi technikami analizy
danych)

v'umieé wiasciwie dysponowac osobistymi zasobami

v'umie¢ zdobywac reputacje, ktéra ma
odzwierciedlenie w zaufaniu do menedzera

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



Kompetencje wspotczesnego menedzera —

i model P. Caproni

= Umiejetno$¢ zdobywania i utrzymywania wadzy
i wptywdw w sposob etyczny

= Kierowanie relacjami z szefem, podwtadnymi
i wspotpracownikami (w tym coaching, mentoring
i networking)

= Kierowanie roznorodnoscig pokoleniowg i kulturowg (pokolenie
X, Y, 2)

= Dostrzeganie réznic miedzy rzeczywistym a wirtualnym
zespotem, kierowanie zespotami wirtualnymi

= Budowanie efektywnego zespotu

Kompetencje wspotczesnego menedzera —
model N. Alrichsa

= PoSzukiwacz talentéw: przycigganie, identyfikowanie
i zatrzymywanie najlepszych pracownikéw w firmie (,wojna
o talenty”)
= Budujacy relacje z innymi: relacje z podwiadnymi,
z przetozonymi, wprowadzanie nowych pracownikéw, aktywne
stuchanie, wykorzystanie technologii do komunikacji

= Budujacy zaufanie: budowanie wiarygodnosci, szacunku,
sprawiedliwosci, dumy z bycia cztonkiem grupy, kreowanie wartosci
organizacyjnych, wdrazanie programéw praca — zycie

= Budujgcy umiejetnosci: nieustanna ocena wymaganych
i posiadanych umiejetnosci, wykorzystanie najnowszych technologii
w doskonaleniu (e-learning), ukierunkowywanie podwitadnych na
doskonalenie, rozwijanie siebie

= Budujgcy wizerunek firmy

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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Czesc 2. Kompetencje przedsiebiorcy 21 wieku
w zakresie budowania wizerunku firmy
na rynku pracy

W budowaniu wizerunku ciekawe jest to,
ze nawet jak go nie budujesz...
to i tak to robisz!

Zarzgdzanie przedsiebiorstwem
a budowanie wizerunku firmy

n

= Uznaje sie, ze w globalnej gospodarce ,,wojny o talenty
i koniecznosci bycia , pracodawcg z wyboru”, budowanie
wizerunku firmy jest obecnie gtéwnym wyzwaniem dla
przedsiebiorcow.

= Organizacja musi skutecznie przyciggac i zatrzymywac
pracownikéw, dlatego wybdr pracodawcy jest Swiadoma
decyzjg biznesowg kandydatow.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



i Pojecie employer branding

Pojeciem employer branding okresSlane sg wszystkie
dziatania podejmowane w organizacji,

= skierowane do potencjalnych oraz obecnych
pracownikow,

= Majgce na celu budowanie wizerunku
atrakcyjnego pracodawcy,

= a takze wspieranie jego strategicznych celéw
biznesowych.

i Rodzaje employer brandingu

1. Zewnetrzny — obejmujacy dziatania podejmowane
poza organizacjg, skierowane do potencjalnych
pracownikéw, majgce na celu stworzenie
w otoczeniu wizerunku firmy jako atrakcyjnego
pracodawcy.

2. Wewnetrzny — obejmujacy dziatania skierowane
do osdb obecnie zatrudnionych, majace na celu
przede wszystkim tworzenie przyjaznej atmosfery
pracy, zapewnienie mozliwosci rozwoju pracownikéw
i budowanie zaangazowania organizacyjnego.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



i Pojecie candidate experience

Candidate experience oznacza sume
doswiadczen, jakie kandydat zdobywa podczas
procesu rekrutacji i selekcji,

to znaczy od momentu wystania aplikacji do
pracodawcy do chwili zakonczenia wszystkich
dziatan, niezaleznie od ich ostatecznego wyniku —
czy zostat zatrudniony czy odrzucony.

i Etapy tworzenia doswiadczen kandydatow

W rozwazaniach dotyczacych doswiadczenia kandydata nalezy

wzig¢ pod uwage dwa kluczowe etapy:

= pierwszy, w ktérym kandydat dowiaduje sie o organizacji
(np. strona www firmy, zaktadka kariera, portal GoWork.pl),

= drugi, w ktérym wchodzi on w interakcje z firmg i ksztattuje

lub zmienia o niej swojg opinie (tj. w procesie rekrutaciji).

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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Momenty prawdy i punkty kontaktu
w budowaniu wizerunku firmy

Zero

= Media spotecznosciowe, badanie opinii o firmie w sieci internetowej,
przegladanie stron internetowych, ogtoszenia o pracy, firmowe strony
przedsiebiorstwa, zaktadki ,kariera” na stronach firmy, fora dyskusyjne

Pierwszy

= Marketing szeptany, rozmowa kwalifikacyjna, opis stanowiska pracy,
jakos¢ interakcji pomiedzy firmg rekrutujacg a kandydatem, informacja
dotyczaca weryfikacji aplikacji kandydata

Drugi

=  Wywiady, komunikowanie sie z kandydatem w kolejnych etapach selekgji,
oferta pracy, doSwiadczenie zwigzane z zawarciem umowy

Trzeci

= Proces adaptacji; zainteresowanie nowym pracownikiem przez rézne osoby

iNowoczesne narzedzia employer brandingu

= Serwisy spotecznosciowo - zawodowe (GoldenLine,
Profeo, LinkedIn) i relacyjne (Facebook,
Instagram, itp.)

= Aktualizowanie strony ,kariera”, bedgcej
wizytdwka firmy

= Atrakcyjne ogtoszenia rekrutacyjne

= Inne narzedzia, takie jak: filmy rekrutacyjne, blogi
firmowe, newslettery, gry interaktywne, czaty, czy
wirtualne targi pracy

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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i Zawartos¢ zakfadki Kariera

= Informacje na temat kultury organizacyjnej, wartosci, misji,
wizji i promowanych postaw

= Informacje na temat dziatan podejmowanych przez
pracodawce na rzecz pracownikOw wewnatrz organizacji
(oferta szkoleniowa, benefity, Sciezki karier, dziatania
w zakresie rownowagi praca - zycie)

= Informacje dotyczace zréwnowazonego rozwoju i spotecznej
odpowiedzialnosci firmy (CSR)

= Oferty pracy, stazy, pytania i odpowiedzi, newsletter,
aktualnosci, opinie pracownikow, itp.

= Inne wartosci dodane np. gry rekrutacyjne

iKodeks Dobrych Praktyk w Rekrutacji

1. Odpowiedzialne komunikowanie sie z osobami, ktére
kandydujg do firmy, oznaczajgce sukcesywne
przekazywanie im informacje o ich statusie w procesie
rekrutacji.

2. Udzielanie odpowiedzi kandydatom na ich pytania
kierowane do firmy.

3. Rzetelne przygotowanie sie pracodawcy do rozmowy
kwalifikacyjnej w celu stworzenia dobrego wrazenia
na potencjalnych pracownikach.

4. Zapewnienie dobrego przeptywu informacji wewnatrz
firmy pomiedzy dziatem personalnym a kierownikami
liniowymi o prowadzonych rekrutacjach.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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iKodeks Dobrych Praktyk w Rekrutacji

5. Umieszczanie w zakfadce ,kariera” na stronach firmy
uzytecznych informacji o kolejnych etapach rekrutacji.
6. Precyzyjne formutowanie ofert rekrutacyjnych
i umieszczanie w nich informacji oczekiwanych przez
kandydatow.

7. Zapewnienie poufnosci i bezpieczenstwa pozyskiwanych
danych osobowych.

8. Nieustanny rozwdj kompetencji pracownikéw dziatow
personalnych dotyczacych zarzadzania procesami
rekrutacyjnymi.

9. Unikanie wszelkich przejawow dyskryminacji kandydatdw.

;adanie candidate experience w Polsce

Zrédtem danych wykorzystanych w przeprowadzonej
analizie byty wyniki badan empirycznych ,Candidate
Experience” zrealizowanych w w Polsce z inicjatywy

Koalicji na rzecz Przyjaznej Rekrutacji.

= Badanie kandydatow zostato zrealizowane na grupie 808
0sob, ktdre w ciggu ostatnich 12 miesiecy braty udziat w
przynajmniej jednym procesie rekrutacyjnym.

= Opinie pracodawcéw zostaty zebrane wsrdéd 707 osdb
zajmujacych sie procesami rekrutacyjnymi w firmach.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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Czynniki wplywajace na zniechecenie do
aplikowania

E
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Brak nazwy firmy - rekrutacja ukryta
Niejasny opis stanowiska

Lakoniczne informacje na temat oferty

Negatywna opinia o firmie (znajomych, rodziny)
Brak informagji 0 wynagrodzeniu
Koniecznos¢ napisania listu motywacyjnego

Brak inormagji o przebiegu procesu rekrutacyjnego
Wygodrowane wymagania dotyczace doswiadczenia
Brak danych kontaktowych do firmy

Koniecznosé wypelnienia dlugiego formularza
Nieznajomos¢ marki pracodawcy

Przygotowanie dokumentéw w jezyku obcym

Koniecznos¢ znajomoscijezyka obcego

Czynniki wywotujace negatywne wrazenie podczas
rozmow pracodawcow z kandydatami
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Brak jakiejkolwiek informacji zwrotnej od
pracodawcy

Odwlekanie decyzji i przecigganie procesu

Niemerytoryczne pytania podczas rozmowy

Brak przygotowania osoby rekrutujgcej do
rozmowy

Niepunktualno$c osoby rekrutujacej lub
rozpoczecia spotkania

Brak mozliwosci poznania bezposredniego
przetozonego

Nieprzyjemna aranzacja przestrzeni, w ktérej
odbywato sie spotkanie

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



Czesc 3. Analityka biznesowa i zarzadzanie przez
‘ dane (data — driven management)
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Kontekst informacyjno-decyzyjny

‘ w zarzadzaniu

Zarzadzanie jest ciggiem proceséw informacyjno-decyzyjnych
i jego doskonalenie musi wigzac sie z:

= rozszerzaniem pozyskiwanych informaciji,
= postepem w ich przetwarzaniu i interpretaciji,
= doskonaleniem metod podejmowania decyzji.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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i Pojecie analityki biznesowej

1. Analityka biznesowa jest definiowana jako zbiér metod,
ktére umozliwiajg transformacje surowych danych
do postaci umozliwiajgcej podejmowanie decyzji.

2. Pojecie to jest rozszerzone o aspekty techniczne —
analityka to szeroka kategoria aplikacji, technologii oraz
procesow, ktdre umozliwiajg pozyskiwanie, gromadzenie,
udostepnianie i analizowanie danych i wspierajg
menedzerow w podejmowaniu decyzji biznesowych.

Wykorzystanie analityki danych w przedsigbiorstwach

‘ vs gromadzenie danych

= Dziaty odpowiedzialne za analityke danych
W organizacjach czesto tylko gromadzg dane,
ale ich nie analizuja.

= Powodem jest czesto brak kompatybilnosci réznych
systemow oraz brak kompetencji analitycznych
menedzerdw.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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i Rodzaje analityki biznesowej

= Analityka biznesowa byfa pierwotnie wykorzystywana
do stworzenia iloSciowego opisu przesztosci i uzyskania
odpowiedzi na takie pytania jak: Co sie stato? Jak czesto to
miato miejsce? Dlaczego tak sie stato?
Jest ona okreslana mianem deskrypcyjnej.

= Konieczno$¢ podejmowania coraz szybszych decyzji
i dostarczania rezultatdw w czasie rzeczywistym
spowodowata wzrost znaczenia tzw. analityki predykcyjnej,
pozwalajgcej przedsiebiorcom na prognozowanie przysztych
zdarzen.

5 poziomdw dojrzatosci przedsiebiorstwa
W zarzadzaniu przez dane na przyktadzie funkcji
i personalnej

1. Gromadzenie danych i sporzadzanie podstawowych zestawien
(np. list obecnosci pracownikéw)

2. Integrowanie danych (np. raporty wynagrodzen)

3. Podstawowe analizy oparte na pojedynczych zrédtach danych
(np. raporty dotyczace proceséw rekrutacii).

4. Analizy danych oparte na wielu zrédtach, tgczace rozne funkcje
i procesy (np. powigzanie danych z réznych obszaréw
funkcjonowania przedsiebiorstwa tj. sprzedazy, marketingu,
produkgcji, ZZL itd.).

5. Zaawansowane analizy predykcyjne (np. przewidywanie ryzyka
odejscia pracownikéw lub przysztych poziomdw fluktuacii,
przewidywanie sukceséw dziatan rekrutacyjnych czy
motywacyjnych).

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer



Przyczyny niskiej dojrzatosci

1. Zaangazowanie wielu przedsiebiorstw w dziatania analityczne
obecnie nie wykracza poza raportowanie operacyjne. Jako
gtéwny powdd takiego stanu rzeczy podaje sie brak
wykwalifikowanych pracownikdw, ktorzy potrafiliby wtasciwie
interpretowac rezultaty analiz
i przeksztatci¢ je w odpowiednie dziatania prowadzace do
sukcesu.

2. W wielu firmach pojawiajg sie dylematy dotyczace
zasadnosci jego wdrozenia w aspekcie koniecznosci
poniesienia niezbednych naktadéw czasowych i finansowych.

Przyczyny niskiej dojrzatosci

+

3. Implementacja podejscia analitycznego w zarzadzaniu jest
WcCigz na wczesnym etapie rozwoju.

4. Implementacja analitycznego systemu zarzadzania we
wspotczesnej firmie przebiega najwolniej sposrod wszystkich
innych zmian, ktére majg zapewnic skuteczng realizacje
strategii przedsiebiorstwa.

Opracowanie: dr inz. Monika Wawer
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Podsumowanie

+

Praktyka funkcjonowania firm przynosi coraz wiecej
dowoddw na rosngce znaczenie podejscia
analitycznego oraz na zwiekszone zapotrzebowanie
na postugiwanie sie analitykg w obszarze

zarzadzania w MSP.
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