[ Maciej SWIEZY

Zawracanie gfowy,

czyli kto potrzebuje
zarzagdzania wiedzg?

Menedzerowie, ktdrych spotykamy, pracujgc w réznego typu organizacjach, majq pra-
wo czuc sig przytloczeni. Wystarczy wizyta w ksiegarni, na konferencji lub nawet lektura
fachowego pisma, aby dowiedziec si¢ o kolejnych kilku lub kilkunastu rzeczach, ktorymi
trzeba zarzgdzac w celu osiggnigcia sukcesu. Oprocz ,,zarzgdzania czyms” (personelem,
markgq, jakoscig, procesami, projektami, zmiang), majq ,,zarzgdzac przez cos” (cele, wi-
zZje, wartosci, wyjgtki, motywowanie, konflikty, innowacje, a nawet obchodzenie firmy).
Niestety, firmowa rzeczywistos¢ rzadko sprzyja nawet najbardziej inspirujgcym ideom.
W wielu wypadkach odchodzg one w niepamigc chwilg po tym, jak jeden z decydentéw
powie ,,Ciekawe, musimy kiedys o tym pomyslec”.
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Zawracanie gtowy, czyli kto potrzebuje zarzgdzania wiedzq?

W wiekszych organizacjach lekarstwem na tego typu sy-
tuacje sa wyspecjalizowane stanowiska, skupione na jednym
z aspektow funkcjonowania firmy. SpecjaliSci od zarzadza-
nia jakoécig, personelem, czy procesami maja warunki, by
,by¢ na biezaco” i wybiera¢ rozwigzania warte zastosowa-
nia. W mniejszych firmach takich stanowisk zwykle po
prostu nie ma, a ,wielofunkcyjni” wlasciciele i menedzero-
wie sg bardziej przywiazani do swojego zdroworozsadko-
wego, intuicyjnego podejscia, niz sklonni do refleksji nad
zmianami, jakie mogliby wprowadzic.

Numer czasopisma po$wiecony tematyce zarzgdzania
wiedzg musi sie wiec rozpoczgé od odpowiedzi na funda-
mentalne pytanie: dlaczego osoba odpowiedzialna za los
calo$ci lub czesci organizacji mialaby sie tym zajmowac?
Ci spo$rdd czytelnikoéw tego numeru, ktorzy petnig funkcje
kierownicze, a nie siedzg akurat w poczekalni u dentysty,
beda mogli dzigki temu rozstrzygnac, czy zagadnienie ich
dotyczy i czy warto czyta¢ dalej. Z kolei ci, ktérzy zawodo-
WO Zajmuj3 sie wspieraniem rozwoju organizacji, potrze-
buja krotkich, rzeczowych argumentéw do przekazania
swoim klientom. Obu grupom nie zaszkodzi tez wziecie
pod uwage sytuacji, w ktérych poprawa zarzadzania wiedza
to istotnie ,,zawracanie glowy’, a przynajmniej cos, co nie
zalicza si¢ do najbardziej palacych potrzeb firmy.

Kazda organizacja gromadzi, przechowuje i wyko-
rzystuje wiedze, za$ kazda organizacja, w ktorej dziata
wiecej niz jedna osoba, stanowi przestrzen dla wymiany

wiedzy. Moze to dzia¢ si¢ spontanicznie i oddolnie, nie
zawsze trzeba komplikowaé sobie zycie procedurami
i planowanymi interwencjami. Nie wiesz? Zapytaj. Masz
czas? Odpowiedz. Chcesz skorzystal z tego pozniej? Zapisz
w dogodnym dla siebie miejscu. Chcesz wiedzie¢, czy
w przeszlosci rozwigzalismy podobny problem? Dowiedz
sie od tych, ktorzy pracujg diuzej. Sa jednak sytuacje,
w ktorych tego rodzaju zdystansowana postawa jest malo
oplacalna, a intuicyjne rozwigzania prowadza do chaosu
i marnowania wysitku. Organizacje moga wowczas odnie$¢
bardzo istotne korzysci z tego, ze zarzadzaja wiedza w spo-
sob bardziej celowy i systematyczny. W jakich warunkach?
Co najmniej w czterech typach sytuacji opisanych ponizej.

Sytuacja 1. Wiedza jako przewaga
konkurencyjna

Istota sukcesu dowolnej firmy dzialajacej w warunkach
rynkowych jest przewaga konkurencyjna. Jezeli klienci maja
wybor pomiedzy wieloma réznymi dostawcami interesuja-
cych ich produktéw i ustug, potrzebna jest odpowiedz na
pytanie ,,dlaczego mieliby wyda¢ pienigdze wlasnie w naszej
firmie?”. Wielo$¢ odpowiedzi na to pytanie mozna sprowa-
dzi¢ do trzech duzych kategorii: co$ co sprzedajemy moze
by¢: 1) taisze; 2) lepsze; 3) bardziej skutecznie sprzedane
i dostarczone, niz to, co oferuje konkurencja. Bardzo wiele
firm skupia si¢ na dostarczaniu standaryzowanych produk-
tow 1 ustug, reklamowanych i rozprowadzanych podobnie,

ROZWOJ PRZEZ OBNIZANIE CENY

~

ROZWOJ OPARTY NA WIEDZY

Sie¢ sklepow ze sprzetem audio, zawezajgca asortyment
do najczesciej zamawianych modeli, zamykajgca salony

i ograniczajaca godziny pracy na rzecz tanszej sprzedazy
internetowej, zatrudniajgca w roli sprzedawcow studentow
na umowy zlecenie, aby unikng¢ pfacenia sktadek ZUS.

Sie¢ sklepdw ze sprzetem audio ktadaca nacisk na profesjo-
nalne doradztwo w wyborze sprzetu, swiadczaca dodatkowo
ustugi w zakresie projektowania i instalacji kompleksowych
systemow nagtosnienia. Zatrudnia i dobrze wynagradza
pasjonatéw-audiofili, ktorzy potrafig zademonstrowac

i wyjasni¢ przewage sprzetu wysokiej klasy.

Firma IT - dystrybutor sprzetu i oprogramowania dla firm.
Oferuje narzedzia do zabezpieczenia danych, rozpoznawa-
nia tozsamosci uzytkownikdw oraz skanowania i archiwiza-
¢ji dokumentéw. Doskonali system wynagradzania

i motywowania sprzedawcow prowadzacych telefoniczng
sprzedaz bezposrednia, dazy do zwiekszania obrotéw ge-
nerowanych przez kazdego ze sprzedawcow. Prowadzi pro-
stg obstuge posprzedazowa (pomoc w instalacji, wsparcie
techniczne).

Firma IT - dystrybutor sprzetu i oprogramowania dla firm.
Oferuje kompleksowe rozwigzania probleméw dotyczacych
bezpieczenstwa: wdraza miedzy innymi rozwigzania zwigzane
z elektronicznym obiegiem dokumentéw i ochrong danych
firmy przed niepowotanym dostepem. Doskonali swoich kon-
sultantéw w diagnozowaniu potrzeb, opisywaniu procesow,
projektowaniu rozwigzan i zarzadzaniu projektami. Dazy do
pozyskiwania coraz bardziej ztozonych, dtugofalowych i do-
chodowych zlecen.

Polska firma projektujgca i produkujaca ubrania sprzedawa-
ne hurtowo do butikéw odziezowych. Ze wzgledu na kon-
kurencje ze strony duzych sieci handlowych unika wielkich
miast, skupiajac dziatania na niewielkich, tanich sklepach

w mniejszych miejscowosciach. Aby obnizy¢ ceny, planuje
przenies¢ produkcje do Chin, poszukuje mozliwie najtan-
szych surowcow. Stara sie tez zwiekszy¢ optacalnos¢ przez
koncentracje na najprostszych i najbardziej popularnych
fasonach i barwach.

&

Polska firma projektujaca i produkujaca ubrania. Ze wzgledu
na konkurencje ze strony duzych sieci handlowych sprzedaje
wiekszos¢ swoich produktéw online oraz w salonie firmowym
w Poznaniu. Eksponuje sSmiate, nowoczesne wzornictwo,
inspirowane motywami kultury ludowej, ktére promuje za
posrednictwem serwisdw spotecznosciowych. Aby utrzymac
zainteresowanie klientow, zaskakuje ich nietypowymi, niekiedy
,niepowaznymi” fasonami i materiatami. Zatrudnia w tym
celu zespét projektantéw, inwestuje w ich rozwdj (na przyktad
przez udziat w miedzynarodowych pokazach), a takze promuje
ich jako ,twarze” firmy.

J
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jak robi to konkurencja. W takich warunkach narzedziem
zwigkszania zysku jest ograniczanie kosztow: poszukiwanie
taniej sily roboczej, eliminowanie marnotrawstwa, mobi-
lizowanie pracownikéw do zwigkszania wydajnosci bez
podnoszenia ich wynagrodzen. Tego rodzaju walka konku-
rencyjna przynosi efekty, szczegolnie na rynku Unii Euro-
pejskiej, na ktorym konkurencyjno$¢ Polski wynika w duzej
czesci z niskich kosztéw pracy. Istnieja jednak oczywiste
ograniczenia - kosztow nie mozna cig¢ w nieskonczonos¢,
a poza tym konkurencja postepuje podobnie, majac do dys-
pozycji te same narzedzia.

Presja zwigzana z cigciem kosztéw jest znacznie mniej-
sza, jezeli firma oferuje produkty i ustugi oparte na wiedzy.
Innowacje technologiczne i biznesowe, rozwigzania tworzo-
ne na potrzeby konkretnego klienta, wysokiej klasy produk-
ty, wymagajace zaawansowanej technologii i eksperckich
umiejetnosci - wszystko to trudno podrobi¢ komus, kto
dysponuje bardziej zdeterminowang i tansza sila robo-
czg. Zamiast uczestniczy¢ w krwawej walce o ceny, mozna
wiec oprze¢ strategie na budowaniu unikalnej wartosci dla
klienta, tak jak w przykladach z tabeli nr 1. Firmy opisane
w prawej kolumnie tabeli szukaja przewagi konkurencyjnej
w wiedzy swoich pracownikéw. Wiedza znaczaco zmienia
i rozwija oferowane przez firme produkty i ustugi, nie jest
tylko sposobem, by dobrze realizowa¢ standardowe zada-
nia. Aby osiagna¢ tego rodzaju przewage, organizacja musi
jednak pozyska¢ lub wychowaé dobrej klasy ekspertéw
w swoich dziedzinach. Ich umiejetnosci nietatwo bedzie za-
pisa¢ w postaci tatwo dostepnej dla innych (gdyby bylo ina-
czej, przewage konkurencyjng firmy mozna byloby powieli¢
kupujac podrecznik). Mozna jednak stworzy¢ im dobre wa-
runki do wzajemnego uczenia si¢ i wymiany do$wiadczen.
Dzieki temu mozliwe bedzie wypracowanie wspélnego dla
firmy sposobu dzialania, a odejscie kluczowego pracownika
- cho¢ nadal niepozadane - stanie si¢ mniej dotkliwe.

Sytuacja 2. Wiedza zwiekszajaca
efektywnos¢ firmy

Organizacje rdznig si¢ pod wzgledem réznorodnosci
i ztozonosci problemow, jakie stawiaja przed swoimi pra-
cownikami. Stanowisko sprzedawcy w kiosku z gazeta-
mi wymaga systematycznego wykonywania podobnych,
prostych zadan. Po ,,przyuczeniu” nowego pracownika
mozna sie wiec spodziewad, ze bedzie gotéw do rozwia-
zywania wiekszosci typowych probleméw, z jakimi sie
zmierzy - nie ma powodu, by poswieca¢ temu zbyt wiele
uwagi.

Zadania miedzynarodowego doradcy podatkowego,
nauczyciela biologii w szkole podstawowej, czy projektan-
ta aplikacji mobilnych sg jednak znacznie bardziej ztozone
i réznorodne. Co za tym idzie, zwigzane z nimi problemy
wykraczaja daleko poza to, na co mozna sie przygotowac
przed podjeciem pracy. Inaczej niz poprzednio, rozwigza-
nia probleméw nie maja jednak decydowac o przewadze
konkurencyjnej. Nie musza wiec by¢ wyjatkowe - wystar-
czy, ze beda dzialaé. Ludzie znajduja takie rozwigzania
bez zewngtrznej zachety, uczac si¢ na wilasnych bfedach
albo podpatrujac bardziej doswiadczonych wspoéipracow-
nikéw. Klopot jedynie w tym, Ze wymaga to czasu - od-
nalezienie si¢ w wymagajacej zawodowej rzeczywistosci
moze trwaé miesigcami, a uzyskanie naprawde wysokiej
skutecznosci zabiera¢ cale lata. Jak maja sobie z tym pora-
dzi¢ branze o wysokiej rotacji pracownikow?

W opisanych powyzej warunkach rozwigzania z za-
kresu zarzadzania wiedzg to po prostu sposob péjscia na
skroty, czyli zadbania o to, by - na ile to mozliwe - nie two-
rzy¢ kolejny raz rozwigzania, ktore zostato juz wypraco-
wane, ale trzymac sie ,dobrych praktyk” i sprawdza¢, czy
na nowe pytania wystarczy udzieli¢ starej, przetestowanej
odpowiedzi. Bazy danych o klientach, projektach, zada-

( _ PROSTOTA| POWTARZALI\JOSC;
KROTKI CZAS PRZEJECIA ZADAN PRZEZ
NOWEGO PRACOWNIKA

ZMIENNOSC | ZtOZONOSC, ) A
DLUGI CZAS PRZEJECIA ZADAN
PRZEZ NOWEGO PRACOWNIKA

Pracownik szatni w restauracji: przyjmowanie
i wydawanie okry¢, troska o ich bezpieczenstwo, zyczliwa
obstuga gosci / klientow.

Kierownik zmiany w restauracji: planowanie i nad-
zorowanie pracy personelu; zarzagdzanie magazynem i rezer-
wacjami, reagowanie na nieprzewidziane wydarzenia i trudne
sytuacje w kontakcie z klientami.

Pracownik call center: prowadzenie telefonicznych
rozmow sprzedazowych zgodnie z dostarczonym skryptem.

Doradca kluczowego klienta: budowanie relacji z kon-
kretnymi klientami biznesowymi, diagnoza potrzeb, projekto-
wanie skrojonej na miare oferty, dostosowanie sie do specyfiki
i preferenc;ji klienta.

Ksiegowy prowadzacy dokumentacje niewiel-
lciej firmy: gromadzenie i archiwizacja dokumentow,
obstuga programu ksiegowego, obliczanie sktadek ubez-
pieczeniowych i naleznosci podatkowych; przypominanie
klientom o terminach pfatnosci.

N

Doradca ksiegowy/podatkowy: budowanie relacji
z klientem, analiza sytuacji finansowej i prawnej; projektowa-
nie i ocena strategii optymalizacji podatkowej; ocena ryzyka;
wsparcie klienta w podejmowaniu decyzji i wdrozeniu wynika-
jacych z nich dziatan.
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FIRMA WYNAGRADZAJACA WIEDZA N

Rozwijanie kompetencji jako wynagradzany obowigzek pra-
cownika. Przyznawanie podwyzek i awanséw odpowiednio
do zdobytego doswiadczenia, przebytych kurséw, zdoby-
tych kompetencji i uprawnien.

Rozwijanie kompetencji jako nagroda za spetnianie obowigz-
kéw przez pracownika. Delegowanie na szkolenia osob, ktore
wykazaty sie gotowoscig do przekazywania zdobytej wiedzy
wspotpracownikom (,,uczenie za uczenie”).

Wspieranie specjalizacji - inwestowanie wytacznie w rozwaoj
okreslonych kompetencji na okreslonym stanowisku, aby
unikna¢ marnotrawienia funduszy firmy.

Wspieranie wszechstronnosci i réznorodnosci - zachecanie
pracownikéw do poziomego przenoszenia sie miedzy stanowi-
skami, udziatu w réznego typu interdyscyplinarnych projektow,
aby dostarczac ciggle nowych wyzwan i okazji do uczenia sie.

Unikanie marnotrawstwa srodkéw na rozwdj - inwestowa-
nie w rozwdj oséb lojalnych wobec firmy, podpisywanie
.lojalek” zobowigzujacych do zwrotu kosztéw szkolenia

w wypadku rezygnacji z pracy.

N\

Zatozenie, ze pobyt w organizacji bedzie tymczasowy. Tworze-
nie rozwigzan, ktére pozwolg organizacji korzysta¢ z wiedzy
zdobytej przez okreslonego pracownika, nawet po jego odej-
sciu z firmy.

J

niach i produktach spelniaja tez bardziej prozaiczng funk-
cje - majg do minimum ograniczy¢ czas wdrazania kogos,
kto dopiero zaczyna zajmowacl si¢ okreslonym zadaniem.
Jezeli informacje, potrzebne do skutecznej realizacji zada-
nia, przechowywane sa wylacznie w glowie i osobistych za-
piskach zajmujacej si¢ nim osoby, jej odejécie, przeniesienie
lub nawet krétkotrwala nieobecnos¢ bedg stanowic¢ powaz-
ne zagrozenie dla efektywnosci pracy. Zarzadzanie wiedzg
istnieje rdwniez po to, by temu zapobiec. Jest tym bardziej
istotne, im wiecej strat powodowaloby ciagle wynajdywanie
kota na nowo i dtugotrwata adaptacja do wykonywanych
zadan.

Wspdlng cechg stanowisk opisanych w prawej ko-
lumnie tabeli nr 2 jest czesty kontakt z wymagajacymi
problemami zawodowym, ktore - mimo swojej ztozonosci -
prawdopodobnie powtarzajg si¢ wielokrotnie. Wspdlna jest
tez konieczno$¢ postugiwania si¢ duza iloscig informacji
o aktualnie wykonywanym zadaniu / kliencie. W pofacze-
niu z wspomnianym wczeéniej kosztem pomytek i czasem
potrzebnym do wdrozenia nowego pracownika daje to czte-
ry charakterystyki stanowisk, w odniesieniu do ktorych za-
rzadzanie wiedzg wydaje si¢ czyms$ wiecej, niz zawracaniem
glowy. Rozwigzania, ktdre najlepiej pasuja do tego kontek-
stu, muszg zapewnia¢ fatwy, biezacy dostep do informacji
o tym, co robig inne osoby na podobnych stanowiskach
i jakie sg efekty ich pracy.

Sytuacja 3. Uczenie sie jako element
wynagrodzenia pracownikow

Nie wszystkie organizacje moga zatrudnia¢ wytacznie
wysoko wykwalifikowanych, sprawdzonych profesjonali-
stow, bedacych u szczytu swojej kariery. Przeszkoda bywa
niedostepno$¢ specjalistow odpowiedniego typu, a jeszcze
cze$ciej malo konkurencyjne wynagrodzenie, jakie mozna
im zaoferowa¢. Ograniczony budzet nie musi wcale wyni-

tabela nr 3

ka¢ ze skapstwa, czasami wiaze sie z rodzajem dziatalnosci
(na przyklad organizacja pozarzadowa), strategii firmy (na
przyklad konkurowanie nizsza ceng) albo etapu rozwo-
ju firmy (na przyklad niedawno zatozony start-up). Tego
rodzaju firma moze by¢ skazana na najstabszych pracow-
nikéw, niewykluczone jednak, ze bedzie przyciaga¢ osoby
o duzym potengjale, o ile zaoferuje im niematerialne, po-
zafinansowe korzysci.

Zawracanie gtowy, czyli kto potrzebuje zarzgdzania wiedzq?
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Szansa na uczenie si¢ i rozwdj kariery to jeden z klu-
czowych pozafinansowych argumentéw przyciagajacych
do firmy pracownikéw dopiero rozpoczynajacych kariere.
Mozliwoé¢ wykonywania réznorodnych zadan, pracy z naj-
nowszymi technologiami, uczestniczenia w szkoleniach,
zdobywania istotnych w danej branzy uprawnien i certyfi-
katow - wszystko to stanowi argument, ktéry wazy niekiedy
wigcej niz réznica w pensji w poréwnaniu z analogicznym
stanowiskiem u konkurencji. Klopot w tym, ze korzysta-
nie z zewnetrznych ustug rozwojowych nie jest tanie. Jesli
punktem wyjscia jest ograniczony budzet, nieustajace orga-
nizowanie szkolen, wizyt studyjnych i wyjazdéw na konfe-
rencje jest najprawdopodobniej malo realne.

To,cowtejsytuacjimozliwe, toksztaltowanie codziennej
pracy jako $rodowiska wspierajacego uczenie - budowanie
warunkoéw, w ktérych przydzielanie zadan, monitorowanie
postepow i analiza rozwigzan codziennych probleméw stu-
z3 nie tylko zapewnianiu realizacji celéw firmy, ale takze
wzmacnianiu kompetencji pracownikéw. Najbardziej opty-
malne rozwigzania z zakresu zarzadzania wiedza dotyczg tu
wzajemnego uczenia sie, podobnie jak w sytuacji 1. Inaczej
niz w sytuacji 1, uczenie sie nie musi koniecznie dotyczy¢
waskiej specjalizacji i wysokiego poziomu zaawansowania,
nie musi w automatyczny sposéb przekiada¢ si¢ na spo-
s6b $wiadczenia ustug lub wyniki finansowe firmy. Wy-
starczy, jezeli daje pracownikom przestrzen do rozwoju
umiejetnosci i monitorowania postepéw wiasnej kariery.

Sytuacja 4. Standaryzacja pracy w ro-
snacej firmie

Sukces wielu matych przedsigbiorstw opiera sie czesto
na inicjatywie, determinacji i doswiadczeniu jednej lub kil-
ku osdb, ktore powolaly je do zycia. Pierwsze lata jej funk-
cjonowania to z reguly etap ,autorski’, w ktorych osoby te
podejmuja wszystkie istotne decyzje, na biezaco rozwiazu-
jac pojawiajace sie problemy. W miare, jak firma zaczyna
rosnaé, pojawiaja sie jednak nowe dylematy. Coraz trudniej
jest kontrolowa¢é wszystko samodzielnie, a nieustanna in-
tensywna praca staje si¢ na diuzsza mete zbyt wyczerpujaca.
Pora wigc powierzy¢ wiecej odpowiedzialnoéci pracowni-
kom. Czy jednak okazg si¢ oni godni zaufania? Czy beda
dziata¢ z determinacjg i sprawnoscia, jaka wykazal sie za-
tozyciel? Czy nie odejda od pierwotnych, wypracowanych
przez niego zasad?

Tego rodzaju watpliwo$ci sa w pelni uzasadnione - w fir-
mie, ktorej sposdb dzialania jest definiowany przez wiedze
i nawyki jednej lub kilku pracownikéw, wycofanie si¢ tych
0s6b to prosta droga do chaosu. Madrze przeprowadzone
przejécie do nastepnego etapu funkcjonowania organiza-
¢ji musi zatem polegac na stopniowym ustalaniu procedur
istandardéwdzialania - tak, by stopniowo coraz wigksza czesé
dziatania firmy miafa charakter ,,automatyczny”, nie wyma-
gata ingerencji os6b odpowiedzialnych za podejmowanie

kluczowych decyzji. Zarzadzanie wiedzg nie stuzy wiec tu-
taj uczeniu si¢ rozumianemu jako pozyskiwanie z zewnatrz
nowych, nieznanych treéci, ktére zmienia sposob dziatania
firmy. Przeciwnie, celem jest utrwalenie i kodyfikacja sposo-
bu dzialania, ktdry przynidst jej sukces, tak, aby mozna byto
go kontynuowa¢ nawet bez udzialu jego twoércy. Rozwigza-
nia z zakresu zarzadzania wiedzg, ktdre najlepiej odpowia-
daja tej powyzej sytuacji, to réznego typu bazy procedur,
przewodniki i podreczniki kodyfikujace wiedze firmy.

Kiedy zarzadzanie wiedza nie jest zawracaniem glowy?
Po pierwsze, gdy wysokiej klasy kompetencje pracownikow
majg stuzy¢ stworzeniu znaczgco innych, wyrdzniajacych
produktéw lub ustug stanowiacych o przewadze konkuren-
cyjnej firmy. Po drugie, gdy powazna bariera dla codzienne;j
efektywnosci jest mato efektywna komunikacja na temat
codziennych zadan albo nieustajace wywazanie otwartych
drzwi. Po trzecie, gdy firma chce przyciagna¢ mlodych uta-
lentowanych pracownikéw, rownowazac malo atrakcyjne
pensje mozliwo$ciami rozwoju. Po czwarte, gdy sposob jej
dzialania trzeba przenie$¢ z umystu wlasciciela do gléw po-
zostalych pracownikéw.

Czy sytuacja Twojej firmy lub firmy, bedacej Twoim klien-
tem przypomina opisy przywolane powyzej? Jezeli tak,
warto dowiedzie¢ si¢ wiecej. Punktem wyjscia moze by¢
lektura kolejnych artykuléw w tym numerze, ale tez bar-
dziej systematyczna refleksja, w ktdrej pomoze Ci kwestio-
nariusz umieszczony na stronie www.y-box.pl.

Maciej Swiezy

Trener, coach, konsultant. Z wyksztatcenia
psycholog, obronit na UJ doktorat poswigcony
uczeniu sie ztozonych umiejetnosci i przewi-
dywaniu skutecznosci dziatania. Posiada cer-
tyfikat coacha (PCC ICE ECPC). Ukoticzyt
kompleksowe kursy trenerskie (m.in. Wszech-
nicy UJ i Erickson College International),
a takze zaawansowany kurs analizy dynamiki
grupowej OPUS. Jest czlonkiem International Association of Facilitators.
W pracy szkoleniowej specjalizuje si¢ w metodologii wspierania rozwoju
0s0b dorostych (kursy trenerskie i coachingowe) oraz rozwoju kompetencji
osobistych z wykorzystaniem zaawansowanych metod szkoleniowych. Pro-
wadzi indywidualny i zespolowy coaching dla kadry menedzerskiej. Jest
asesorern w programie certyfikacji kompetencji trenerskich, prowadzgcym
w akredytowanym przez ICF programie ,,The Art and Science of Coaching”
oraz mentorem w procesie certyfikacji kompetencji coachingowych. Zaan-
gazowany w tworzenie autorskich programéw rozwojowych i prace badaw-
czo-rozwojowe. Wspétautor modeli kompetencyjnych i standardow ustug
dotyczgcych rynku szkoleniowo-doradczego.
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