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fishing. If you want happiness for a year, inherit a fortune. If you want happiness

‘ ‘ If you want happiness for an hour, take a nap. If you want happiness for a day, go
for a lifetime, help someboady.

Chinese Proverb

The purpose of life is to contribute in some way to making things better.
Robert F. Kennedy

Drodzy Czytelnicy!

Wiosna tego roku nie nadeszta. Zamiast
cieszyc sie coraz wyzej unoszacym sie
nad horyzontem storcem, stanelismy
w obliczu najbardziej mrocznej strony
naszej cywilizacji — wojny, i to tuz za
nasza granica. Jako spoteczeristwo
zareagowalismy w sposob wzorowy,
czynnie wspierajac naszych sasiadow,
z otwartym sercem przyjmujac rzesze uchodzcéw do naszych doméw i miast.

Spontaniczny zryw pomocowy jednak nie trwa wiecznie — o tym, jak przeku¢ go w dtugo-
trwate dziatania, jak goragce serce do pomocy wesprzec¢ chtodng gtowa i jak skutecznie
pomagaé podpowiada nam Agnieszka Kuzma-Zywert, ktéra dzieli sie swoim wieloletnim
doswiadczeniem zaangazowania w organizacjach pomocowych (s. 18). Wiele inspirujacych
uwag na temat prowadzenia organizacji pozarzadowych, dziatalnosci spotecznej, samo-
rozwoju i motywacji znajdziecie w wywiadzie z Jaskiem Melg (s. 42). W tym nurcie poleca-
my rowniez artykut Kiry Sukhoboichenko, ktéra przekonuje, ze ,w Zyciu ma sie wymaowki, albo
wyniki” (s. 80). Zajrzyjcie do niego jesli watpicie, ze u nastolatki znajdziecie wzorce zarzgdzania
godne podpatrzenia.

Do skutecznego i efektywnego przeprowadzania akcji pomocowych dla uchodzcéw i oby-
wateli Ukrainy, ktorzy bronia swojego kraju niezbedne sa i bedag kompetencije zarzadzania
projektami. Beda one réowniez potrzebne do odbudowy po, miejmy nadzieje jak najszybszym,
zakonczeniu wojny. W te potrzeby, zwigzane z rozwojem kompetencji zarzadczych, wpisuje
sie misja i sens istnienia naszego kwartalnika — szerzenie wiedzy o zarzadzaniu projektami
i inspirowanie Czytelnikdw do rozwoju w tym obszarze.

A wszystko po to, bysmy w efekcie rozwoju naszych kompetenciji osiggali nasz wspadlny cel:
lepsze wyniki w realizowanych przedsiewzieciach. Z pomoca przyjdzie tu cho¢by Jerzy Sta-
wicki, ktory wyjasnia, w jaki sposdb mozemy poprawic wyniki naszych projektéw dzieki odej-
$ciu od koncentracji na wydajnosci zasobdw na rzecz myslenia systemowego i koncentracii
na flow (s. 10). O tym, jak dazyc¢ do tego samego celu dzieki partycypacji i upodmiotowieniu
zespotu pisze Adriana Proszak (s. 30). Z kolei Joanna Bodych podpowiada, jak wykorzystac
badania kompetenciji kierownikdw projektow na rzecz ich ciaggtego rozwoju (s. 24). Gdy w pro-
jekcie napotkamy na powazny problem, z pomoca przyjdzie nam Ada Grzenkowicz, ktora
dzieli sie praktykami i narzedziami skutecznego rozwigzywania problemow (s. 36). A kiedy juz
w wirze ciagtej pracy zaczynamy mie¢ naprawde dosé, sprobujmy wesprzec sie praktykami
uwaznosci, ktore poznamy dzieki Agnieszce Pawtowskiej (s. 68).

Od dawna wiemy tez, ze wtasciwie stosowane podejscie zwinne moze znaczaco poprawic na-
sze wyniki, dlatego i tym razem nie mogto zabraknac u nas tej tematyki. Paulina Drozdz dzieli
sie praktykami transformacji agile w dziale HR (s. 32), Justyna Kosmalska opisuje, co sktada
sie na zwinny mindset w wydaniu Disciplined Agile (s. 28), a Magdalena Cichor wyjasnia, jak bu-
dowac zwinnos$¢ w oparciu o takie wartosci jak réznorodnose, inkluzywnose i réwnose (s. 22).

A jesli jestescie ciekawi, w jakim kierunku moze zmierza¢ nasza profesja, polecamy wy-
wiad z Bobem Dignenem, ktory podejmuje rozwazania na temat przysztosci przywodztwa
w warunkach pracy hybrydowej (s. 48). Warto tez siegnac¢ w tym kontekscie po rozwazania
Leonarda Dajerlinga na temat rewoluciji no-code i jego wptywu na przysztosé projektow wy-
twarzania oprogramowania (s. 8) oraz Krzysztofa Ogonowskiego o tym, czy rola Change
Managera moze staé sie kierunkiem na sciezce zawodowej kierownika projektu (s. 12).

Liczac, ze kolejny numer Strefy PMI bedziemy mogli odda¢ w Wasze rece w spokojniejszych
juz czasach, zapraszamy do lektury — z nadzieja, ze oferowane przez nas tresci pomoga
Wam w skutecznym osigganiu zamierzonych rezultatéw i zmienianiu naszego otoczenia
na lepsze.
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Strona internetowa w godziny zamiast
dni czy tygodnie; aplikacja mobilna na
wszystkie urzadzenia i systemy opera-
cyjnie w tydzien. Automatyzacja nud-
nych i powtarzalnych czynnosci... a to
wszystko bez potrzeby programowania,
bez koniecznosci zdobycia wyksztatcenia
w obszarze IT. Brzmi abstrakcyjnie? Wita-
my w Swiecie no-code, Hyper-agile oraz
Citizen Development!

Leonard Dajerling

Pamietam czasy, kiedy wstawienie prostego
formularza kontaktowego na strone inter-
netowa wymagato niemato kodowania. Nie
wchodzac juz w bardziej zaawansowane
funkcje, o ktdrych samodzielnym zaprojek-
towaniu mogtem woéwczas pomarzyc.
Wykonanie tej czynnosci wymagato kon-
taktu z deweloperem, a wiec umdwienia
spotkania i poSwiecenie czasu na opisanie
oczekiwanych funkcji. Nastepnie, po otrzy-
maniu zaprojektowanego formularza nierzad-
ko sugerowalismy poprawki. W konsekwencji

256

czas i cena wykonania réwniez byta niemata,
a tym samym catego projektu! Pomijam juz
problemy w komunikacji, zgranie terminéw,
czy po prostu zwykta frustracje rodzaca sie
wraz z mijajgcym czasem i kolejnymi spotka-
niami poswieconymi na dyskusje, czy nasza
wizja zostanie zrealizowana przez wykonaw-
ce, czy tez nie.

Rozwoj technologii

Obecnie... kupujac hosting za 100 zt rocznie,
instalujagc odpowiednie oprogramowanie do
tworzenia strony (np. WordPress), mozemy
korzystac z wielu utatwiajacych prace ,wty-
czek” jak np. Elementor Pro za okoto 49
dolaréw rocznie. Korzystajagc z rozwigza-
nia ,chwyc¢ i upus¢” mozemy samodzielnie
sktada¢ naszg strone, uzywajgc gotowych
szablondw, ktére nastepnie sami zmody-
fikujemy. Alternatywa moze by¢ rowniez
Webflow. A gdzie szukaé informacji, jak to
zrobi¢? Szukamy chocby na YouTube... spo-

en Developers

Rewolucja no-code. Czy wszyscy
bedziemy deweloperami?

teczno$¢ jest niemata, juz godzinny film po-
zwoli nam nauczy¢ sie obstugi wybranego
narzedzia.

Kolejnym przyktadem zmian technolo-
gicznych jest historia mojego mistrza, ktéry
opowiadat mi, jak pisat swojg prace doktor-
ska na mechanicznej maszynie do pisania.
Zwracat uwage, ze wymagato to wysitku
(réwniez fizycznego), ale przede wszystkim
uwagi, aby nie popetni¢ btedu. W przeciw-
nym razie musiat ponownie przepisywac cata
strone. W tamtych czasach nie byto oczywi-
$cie mowy o programie MS Word, z ktérego
powszechnie korzystamy, nie méwiac o pre-
zentacji w MS PowerPoint. Przypomnijmy
sobie prace nad prezentacja 5-10 lat temu
a obecnie. Dzisiaj przygotowujac prezentacje
zwracamy uwage na jej estetyke. Szukamy
inspiracji na przyktad na Canvie. Najnowsza
wersja PowerPointa sugeruje nam wyglad
slajdu, pozwala modyfikowa¢ grafiki, a na-
wet umozliwia samodzielne usuniecie tta.
Jeszcze jaki$ czas temu byto to nie do pomy-



$leniai wymagato przynajmniej podstawowej
wiedzy z obszaru grafiki. Pomyslmy, co be-
dzie za kolejne 10 lat?!

Technologia z zatozenia postepuje, ale
ostatnio proces ten znaczaco przyspie-
szyt i ma wptyw na coraz wiecej obszaréw,
w tym zarzadzania. Dodatkowo, rozw6j me-
diéw elektronicznych pozwala tworzy¢ spo-
tecznosci i globalnie dzieli¢ sie wiedza. Dzis$
nie ma wiekszego znaczenia, gdzie miesz-
kasz. Wazne, aby mie¢ dostep do internetu
oraz troche czasu.

sJesli masz pomyst, to wykonanie
jest znacznie prostsze anizeli jesz-
cze kilka lat temu.”

dr Leonard Dajerling

Szacuje sig, ze pandemia Covid-19 przyspie-
szyta rozwdj technologiczny i towarzyszaca
mu automatyzacje i robotyzacje o okoto 15
lat. Juz w 2018 roku ukazat sie raport McKin-
sey&Company pt. Ramig w ramie z robotem.
Jak wykorzysta¢ potencjat automatyzacji
w Polsce? Z tresci raportu wynika, ze:

Do 49% czasu pracy w Polsce (odpo-
wiednik 7.3 min migjsc pracy) zajmujg
czynnosci, ktore mogqg zostac zauto-
matyzowane do 2030 r. dzigki zasto-
sowaniu istniejgcych (.) technologii
z2017r”

Pamietajmy, ze dane w raporcie bazowa-
ty na érodkach z 2017 r. Obecnie dostep
do wiedzy i nowoczesnych rozwigzan jest
znacznie tatwiejszy. Mozna wigc postawic
$miatg teze, ze powyzsze dane wzgledem
dzisiejszej technologii sg zanizone. W tresci
raportu wskazano réwniez, ze zautoma-
tyzowane moga zosta¢ przede wszystkim
zawody oparte na przewidywalnych czyn-
nosciach — zardéwno fizycznych (np. pako-
wanie, spawanie, zatadunek, przygotowanie
positkdw), jak i umystowych (np. zbieranie
i analiza danych, wypetnianie formularzy,
generowanie faktur, uzupetnianie i przetwa-
rzanie danych). Oznacza to, ze na rynku pra-
cy kluczowymi kompetencjami przysztosci sa
umiejetnosci migkkie, takie jak kreatywnosé,
praca w zespole, empatia, krytyczne mysle-
nie, rozwigzywanie probleméw i wykorzy-
stanie wiedzy technicznej przy pomocy
technologii. To umiejetnosci, ktére mozna
wykorzystywac¢ w wielu réznych zawodach,
niezwigzane z jednym sektorem. Bez wat-
pienia nowe technologie zwiekszajg pro-
duktywnos¢, znaczenie ma zatem to, czego
zautomatyzowac na te chwile nie mozemy.

Low-code i no-code
(LCNC)

Niedawno napisat do mnie kolega z py-
taniem, czy jestem zainteresowany odku-
pieniem od niego miejsca na bootcampie
z programowania w jezyku Java za ceng
mniejsza niz katalogowa. Nie bytem oczy-
wiscie zainteresowany, ale zapytatem go
o powaod rezygnacji, jakby nie patrzac, z dos¢
drogiego kursu trwajacego g miesiecy. W od-
powiedzi stwierdzit, ze nie czuje sie na sitach
i nie tego oczekiwat. Ale to, co byto najwaz-
niejsze, to stwierdzenie, ze:

»(-) to, czego sie naucze w 9 miesie-
cy bootcampu z programowania (...),
obecnie mozna zrobic¢ w kilka godzin lub
dni w odpowiednich programach LCNC.
A zanim wejde na poziom zaawanso-
wanego, dobrze optacanego progra-
misty minie kilka lat ciezkiej pracy.”

Niestety, miat racje, bo to nie pierwsza taka
historia prowadzaca do podobnych konkluzji.
Jest oczywiscie wiele opowiesci o tym, jak
po kilku miesigcach nauki mozna zarabiac¢
magiczne 15k, ale mysle, ze kazdy profesjo-
nalista jedynie usmiechnie sie styszac tego
typu opowiastki. Programowanie wymaga
okreslonych kompetencji oraz duzo wysit-
ku. Znam wielu zawodowych programistéw
zarabiajacych wiecej anizeli magiczne 15k,

jednak s3 to osoby, ktére wybraty to zaje-
cie z pasji, o bardzo analitycznych umystach,
ktére czerpig rados¢ z kodowania i od wielu
lat rozwijajg sie w branzy.

Czym wiec jest no-code?

No-code to szybko rozwijajacy sie trend
w technologii. Polega na tym, ze powstaje
coraz wiecej narzedzi, ktére pozwalajg two-
rzy¢ zaawansowane rozwigzania IT bez po-
trzeby korzystania z ustug programisty i bez
umiejetnosci programowania. Obecnie na
rynku istnieje ogromny niedob6r doswiad-
czonych programistéw, a ponadto wiele
aplikacji dziata podobnie. Szczegélnie
popularne staja sie aplikacje do zarzadza-
nia zasobami przedsiebiorstw ERP (aplika-
cje do zarzadzania zadaniami i projektami).
W zwigzku z tym narodzity sie pomysty
wypetnienia tej luki. Zaczety powstawac na-
rzedzia, za pomocg ktorych osoby niebedace
zaawansowanymi programistami moga bu-
dowac wtasne aplikacje, np. automatyzujace
nudng prace!

A co z low-code? To nic innego jak plat-
formy niskokodowe. Korzystanie z nich
wymaga znajomosci danego jezyka pro-
gramowania w celu modyfikacji gotowych
skryptow. W tym przypadku mamy dostep
do kodu zrédtowego, ktéry mozemy dowol-
nie — recznie — modyfikowaé. Rozwiazania

Tradycyjne (obecne)
podejscie

Rozwigzanie no-code

Zespot realizujacy

Zespot profesjonalistow

Jedna osoba

Wymagane kompetencje

Duze doswiadczenie
programistyczne (Windows
10, Android, i0S, macQOS)

Umiejetnosc
programowania
niewymagana (np. analityk

na Windows 10, Android,
i0S, mac0S)

biznesowy)
Czas (prototyp MVP) 2-3 miesigce 2-5 dni
Koszt (prototyp MVP) >> 200 osobodni 2-5 osobodni
Czas (gotowe rozwigzanie Kilka miesiecy Kilka dni

Koszty (gotowe rozwigzanie
na Windows 10, Android,
i0S, macQS)

>> 1000 osobodni

osobodni/-tygodnie

Modyfikacje

Trudne, Czasochtonne,
Kosztowne

Minuty-godziny,
Zaprojektowany pod katem
tatwych zmian

Ryzyko inwestycyjne

Bardzo wysokie, (m.in. z
powodu kosztéw prototypu)

Minimalne, (prototypy
generowane ad-hoc)

Tabela 1. Réznice w podej$ciu tradycyjnym i no-code.
Zrédto: opracowanie wkasne
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low-code sa juz szeroko znane i lubiane
wérod deweloperéw. Skupmy sie dalej na
no-codzie.

Jak to wyglada w praktyce? Wezmy cho¢-
by program FlutterFlow, w ktérym mozemy
wizualnie budowac aplikacje na urzadzenia
mobilne. Wiedzac juz, jakie opcje ma posia-
dac nasza aplikacja, mozemy przystapi¢ do
jej projektowania. Przerzucamy funkcje na
wirtualny ekran urzadzenia, a nastepnie je
modyfikujemy. Zaprojektowana w ten spo-
s6b aplikacja moze zostaé opublikowana za-
rowno dla urzadzen bazujacych na systemie
Android, jak i iOS, ale... takze jako aplikacja
webowa. Upraszczajac, przypomina to za-
awansowane puzzle, gdzie kazdy element
spetnia okreslong funkcje, ktorg mozemy
modyfikowaé. Po utozeniu catosci wciskamy
enter, a chmura przetwarza i generuje pliki
instalacyjne na urzadzenia. Jeszcze niedaw-
no zaangazowac trzeba byto osobne zespoty
na opracowanie rozwigzania na kazdy sys-
tem operacyjny, dzi$ aplikacja generowana
jest jednoczesnie na nie wszystkie.

Co mozemy stworzy¢ za pomocg rozwig-
zan no-code? Wszystko zalezy od naszych
oczekiwan, bo mozna naprawde wiele. Od
stron internetowych, rozwigzan e-commer-
ce, aplikacji na rézne systemy operacyjne
i webowe (Windows 10, Android i i0S). Na-
sze aplikacje mogg automatyzowac prace
w tle, stuzy¢ naszym klientom do umawiania
spotkan itd. Warto wspomnie¢ o budowaniu
prototypow. Majac pomyst na biznes nalezy
zweryfikowac rynek, wiec zamiast wchodzi¢
w znaczne koszty tworzymy MVP produk-
tu badajac zainteresowanie potencjalnych
klientdw. | tutaj no-code wychodzi naprze-
ciw oczekiwaniom, poniewaz tworzenie pro-
totypéw jest znacznie prostsze, ale i tansze.

Efektem pracy zespotu, przyktadowo
w ramach warsztatu Design Thinking, nie
musi by¢ juz papierowy plakat, a na przy-
ktad gotowa strona internetowa. Ponie-
waz dzi$ tworzenie stron internetowych
jest troche trudniejsze niz prezentacja
w PowerPoint.

Tabela 1. wskazuje réznice miedzy obec-
nym tradycyjnym podejsciem, a tym wyko-
rzystujgcym rozwigzania no-code.

Dodam, ze podobnych rozwigzan do Flut-
terFlow jest naprawde sporo, a oto kilka
z nich: Bubble, Glide, Teta, Adalo. W Glide
mozna stworzy¢ aplikacje mobilne i strony
internetowe w oparciu o formularze Google
i gotowe szablony w postaci aplikacji (m.in.
prosty sklep internetowy, aplikacja do ob-
stugi konferencji, system CRM, aplikacja do
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dostarczania jedzenia na zaméwienie, zarza-

dzanie nieruchomosciami, i wiele, wiele in-

nych gotowych szablonéw podzielonych na
kategorie). Mozna réwniez znalez¢ wiele kur-
sow online, na przyktad w jednym z najpopu-
larniejszych na $wiecie serwisdw oferujacych
kursy juz za 42,99 zt nauczymy sie budowac
wtasna aplikacje o tych samych funkcjach co
popularny Uber. Inne kursy oferujg wiedze,
jak zaprojektowaé funkcjonalny klon Insta-
grama — a to wszystko w kilka godzin.

Pomyslmy, co jest korzystniejsze:

o poswiecenie czasu na kilkumiesiecznym
kursie z jednego (jeszcze) popularnego je-
zyka programowania
czy

o biegte opanowanie jednego programu
z obszaru no-code w kilka tygodni?

A jak wygladaja twarde dane dotyczace tego
obszaru? Zaczne od tych najbardziej wyrazi-
stych, a wiec od pieniedzy. Wedtug Impact
Networking wartos¢ rynku no-code od 2015
do 2022 roku wzroénie z 1,7 do 27 mld dola-
row. W 2021 1. rozwigzania no-code tworzyty
rynek o wartosci 20 mld dolaréw. Réwnie
wyrazistym wskaznikiem jest sama liczba
aplikacji. Szacuje sie, ze do 2030 r. powsta-
nie ok. 500 mln nowych aplikacji, z czego
400 mln zostanie opracowanych w tech-
nologii no-code. Z roku na rok gwattownie
ro$nie odsetek programistéw uzywajacych
powyzszych rozwigzan. W 2019 r. byto ich
37%, a w 2021 1. juz okoto 50%. Dewelo-
perzy doskonale zdaja sobie sprawe, ze nie
muszg samodzielnie pisa¢ programu, skoro
moga ztozy¢ go z wczesniej przygotowanych
elementow.

Dla kogo no-code?

Zmiany technologicznie nieubtaganie i stale
weryfikuja rynek pracy. Zdarza sie, ze caty
dziat zostat zautomatyzowany, a kilkuna-
stu dotychczasowych pracownikéw musia-
to ,szuka¢ nowych wyzwan” gdzie indziej.
Nalezy spodziewac sie przyspieszenia dy-
namiki procesu automatyzacji czynnosci
powtarzalnych, w ich miejsce wykorzystane
zostang dedykowane programy, np. Zapier,
Integromat, Microsoft Power Automate,
ktore pozwalaja taczy¢ inne aplikacje oraz
tworzy¢ scenariusze w celu automatyzacji
proceséw biznesowych. Jesli gotowe roz-
wigzania okaza sie niewystarczajace, to
samodzielne opracowanie programu, po
wczesdniejszej analizie potrzeb, nie bedzie
problemem w no-code. Na szczescie nowe

technologie rdwniez tworza nowe miejsca
pracy i tak jest w tym przypadku.

Nabycie pewnych technicznych kompe-
tencji teraz pozwoli wydajniej pracowac,
a tym samym stac¢ sie¢ cennym zasobem
W miejscu pracy.

Wejscie w ten Swiat wcale nie musi
oznaczac przebranzowienia. Niewazne, czy
jestes ksiegowa, prawnikiem czy chocby
strazakiem. Samodzielnie mozesz opraco-
wac wtasny blog do budowania spotecznosci
czy dzielenia sie wiedzg. A moze prowadzisz
jednoosobowa firme i chcesz udoskonali¢ jej
procesy tak, aby skupi¢ sie na relacji z klien-
tami, a nie meczyc sie z powtarzalnymi pro-
cesami?

Moj kolega prowadzi poradnie diete-
tyczna. Dotychczas obstuzyt okoto 20 tys.
klientow, a jest w statym kontakcie z kil-
koma setkami. Na pytanie, ilu pracowni-
kéw zatrudnia odpowiedziat — nikogo!

Tak, nikogo. Poniewaz catos¢ obstuguje
z poziomu programu ERP, ktéry opracowat
i rozwija samodzielnie. Kazdy jego klient za-
ktada konto i pobiera dedykowang aplikacje.
Umawianie spotkan, analiza wynikéw ba-
dania krwi, dieta itd. odbywa sie z poziomu
aplikacji. Wiele czynnosci jest zautomatyzo-
wanych. A to wszystko w no-code.

W ramach badania rynku uméwitem sie
na rozmowy z kilkoma software house’ami
z zapytaniem dotyczacym wykonania kom-
pletnego sklepu internetowego z automa-
tyzacjg obstugi oraz dedykowang aplikacja
mobilng dla klientéw na Android i iOS.

Jakie byty odpowiedzi? Czas wykonania
i ceny wahaty sie réznie, ale mediana to oko-
to 6 miesiecy pracy i ok. 20 tys. funtéw za
catos¢. Oczywiscie, w ramach pracy nad pro-
duktem miatbym kilka, kilkanascie spotkan
z Product Ownerem i zespotem w ramach
retrospekcji w Scrumie, tak aby zwinnie
mogt reagowaé na moje potrzeby. Oczywi-
$cie, cena rowniez mogtaby sie zmienia¢ — ro-
snac. Kiedy zapytatem, ile moze zajac¢ typowa
modyfikacja funkcji, odpowiedzieli — ok. ty-
dzien do trzech w zaleznosci od kontekstu.
Zapytatem, czy mozliwe jest wykonanie ca-
tosci w 2 tygodnie, a modyfikacje w kilka go-
dzin. Jak mozna sie domysli¢, ustyszatem, ze
jest to niemozliwe. Ale czy jednak tak jest?

Witam w swiecie Citizen
Development

W 2012 r. analitycy Gartnera oswiadczyli:
Miszyscy jestesmy teraz dewelopera-
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co jest nawigzaniem do rodzacego sie ruchu
Citizen Development, ktory szybko rozwija
sie na rynku i jest stale rosngcym trendem.
Czym jest Citizen Development (ttum. roz-
wadj obywatelski)? To proces biznesowy, kto-
ry zacheca pracownikéw nieprzeszkolonych
w obszarze IT do zostania programistami
przy uzyciu sankcjonowanych przez IT plat-
form low-code/no-code (LCNC) do tworze-
nia aplikacji biznesowych. Takie podejscie
do tworzenia oprogramowania umozliwia
pracownikom - pomimo braku formalnej
edukacji w zakresie kodowania — zostac pro-
gramistami obywatelskimi, czyli Citizen De-
veloperami. Tworzg i dostosowujg istniejgce
programy do specyficznych potrzeb uzyt-
kownika i poprawiajg wydajnos¢ operacyjng
w firmie albo samodzielnie tworza wtasne
SaasS-y.

60% aplikacji jest juz tworzonych poza
dziatami IT, a w dodatku potowa z nich
(czyli 30%) juz teraz jest opracowywana
przez pracownikéw, ktérzy majg niewiel-
kie albo bardzo ograniczone kompetencje
programistyczne.

Rola Citizen Developerow staje sie co-
raz bardziej kluczowa. Tworzg oni nowe lub
zmieniajg istniejace aplikacje biznesowe
bez koniecznosci angazowania dziatow IT.
Obecnie pracownicy wcigz ubiegajac sie
0 zatwierdzenie nawet najmniejszego pro-
jektu lub zmiany, spotykaja sie z frustracja,
poniewaz ich prosba moze utkwi¢ w dziale
IT niekiedy miesigcami. Podczas tego ocze-
kiwania najprawdopodobniej zmienity sie
wewnetrzne priorytety biznesowe, a kon-
kurencja w biznesie stale sie dostosowy-
wata. Programisci obywatelscy sg bardziej
elastyczni, szybko reagujac na dynamiczny
krajobraz biznesowy.

Tym samym Citizen Developers, czyli
osoby posiadajgce kompetencje z budowy
aplikacji no-code, beda jednymi z najbar-
dziej poszukiwanych na rynku pracy (obec-
nie ta tendencja jest juz widoczna w USA).

Platformy no-code dojrzaty do tego stop-
nia, ze minimalizujg potrzebe recznego
kodowania podczas tworzenia powaznych
aplikacji klasy korporacyjnej. S3 znacznie
bardziej dostepne dla o0séb nieposiadaja-
cych formalnych kompetencji. W rezultacie
ich wykorzystanie eksploduje. Wedtug firmy
Gartner:

,do 2024 r. co najmniej 65% wszystkich
nowych aplikacji biznesowych bedzie
tworzonych za pomocqg zestawow
narzedzi o wysokiej produktywnosci,
takich jak platformy do tworzenia apli-

kacji niskokodowych i niewymagajacych
kodowania.”

LCNC nie tylko przyspiesza innowa-
cje i proces tworzenia aplikacji, ale takze
zmniejsza zalegtosci i uwalnia personel IT od
ustalania priorytetéw i radzenia sobie z pil-
niejszymi kwestiami biznesowymi.

Zgodnie z raportem Forrester Consul-
ting, wykorzystanie popularnych platform
typu no-code i low-code nawet o 70%
zmniejsza koszt rozwoju aplikacji, a na
przestrzeni trzech lat przynosi 362%
zwrotu z inwestycji.

Jak tym zarzadzac, czyli
kilka stow o Hyper-agile
SDLC

Czy znacie PRINCE2, Scrum i agile? Zakta-
dam, ze tak. Ostatnimi czasy szczegélnie
gtodno jest o zwinnym zarzadzaniu projek-
tami, czyli stynnym agile. Zwinne zespoty,
szybkie reagowanie na zmiany itd. A co po-
wiecie na Hyper-agile?

Wraz z rozwojem no-code nalezy zre-
definiowaé¢ obecne podejscie do zarza-
dzania  projektami. Ustandaryzowane
metodyki — niestety — nie odpowiadajg na
potrzeby obecnych grup projektowych wy-
korzystujacych platformy LCNC. Czesto spo-
tykam sie z podmiotami, ktére nie styszaty
0 nowoczesnym zarzadzaniu przy wsparciu
podejscia agile, a co dopiero o nowszych
rozwigzaniach. Niestety, prawda jest brutal-
na. Obecny postep technologiczny wymusza
transformacje cyfrowa, a organizacje, ktdre
przegapia zmiany po prostu straca.

Odpowiedzig na potrzeby zarzadzania no-
woczesnymi projektami przy wsparciu LCNC
jest m.in. Hiper-agile SDLC. Zacznijmy od
samego SDLC - to nic innego jak cykl zy-
cia oprogramowania. Jest terminem znanym
w Swiecie IT i reprezentuje szescioetapowy
proces, wykorzystywany do planowania,
tworzenia, testowania i wdrazania systemu
informatycznego. Sam proces SDLC wyglada
nastepujaco: 1. Analiza wymagan; 2. Pro-
jekt; 3. Rozwdj i testowanie; 4. Wdrozenie;
5. Dokumentacja; 6. Ocena. Przechodzac juz
do Hyper-agile SDLC mozna $miato zauwa-
zy¢, ze jest potaczeniem tradycyjnych metod
SDLC i Agile. Obejmuje kompleksowe proce-
sy szybkiego rozwoju projektéw przy pomocy
LCNC. Ze wzgledu na |zejsze wymagania do-
tyczace dokumentacji i zarzadzania IT, pro-
jekty Citizen Development wykorzystujace
hiper-zwinne procesy SDLC mogg szybko
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tworzy¢ pomysty, projektowaé, opracowy-
wac i wdrazaé rozwigzania biznesowe.

To, co przemawia na korzysc¢ hiperszybkich
projektow, to przede wszystkim projektowa-
nie i rozwoj eliminujace potrzebe gromadze-
niarozbudowanych wymagan, wielokrotnego
przekazywania i niepotrzebnej dokumentacji.
Realizacja projektu odbywa sie w mniej-
szych zespotach, rozwoj nastepuje w czasie
rzeczywistym, a lzejsze zarzadzanie skutkuje
mniejszymi kosztami zarzadzania i uwalnia-
niem zdolno$ci w organizacji.

W praktyce wyglada to tak, ze w jednym
teamie mozemy od pomystu wytworzyé
produkt bez styku z dziatem IT w kilka dni
zamiast miesiecy. Albo wymysli¢ rozwig-
zanie, ktore pozwoli przyspieszyc¢ obecnie
realizowany projekt poprzez zautomaty-
zowanie czesci zadan w LCNC.

Zestaw najlepszych praktyk zarzadzania
projektami Citizen Development zostat za-
warty w ksigzce autorstwa PMI pt. The Han-
dbook for Creators and Change Makers.

Na sam koniec warto przytoczy¢ jeszcze
dwie uwagi:

Wedtug Towards Data Science, bardzo
silnym stymulantem do rozwoju bedzie
transformacja w kierunku Biznesu 4.0,
ktora wywotuje skokowy wzrost zapotrze-
bowania na zasoby IT. A eksperci DevTeam.
Space przekonujg, ze platformy LCNC
znaczaco przyspieszaja transformacje cy-
frowa i skracaja liste projektow IT do wy-
konania, ale takze zmniejszajg zaleznosc
od trudnych do pozyskania specjalistow,
dysponujacych niszowymi umiejetnoscia-
mi programistycznymi. &

dr Leonard
Dajerling

Przedsiebiorca i ekspert w zakresie zarzgdzania
projektami (w tym badawczo-rozwojowymi),
mapowania proceséw BPMN 2.0, zarzadzania
zmiang oraz wykorzystania nowych techno-
logii. Wyktadowca akademicki na czotowych
polskich uczelniach (wyrézniony nagrodg dla
najpopularniejszego wyktadowcy), wyktadow-
ca studiow MBA. Twarca pierwszych na $wie-
cie studiéw podyplomowych z obszaru no-code.
Dziata w obszarze szkoleniowym, ustug dewe-
loperskich i funduszy inwestycyjnych. Stworzyt
i rozwija Akademie Nocode szerzaca specjali-
styczng wiedze z zakresu zarzadzania i obszaru
no-code.
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Flow Managemen
| efektywne zarzagdzanie
procesami operacyjnymi
| projektem

Jerzy Stawicki

Zacznijmy od stownika jezyka angiel-
skiego, wg ktérego “Flow” to: move along
in a steady, continuous stream, action or
fact of moving along in a steady continu-
ous stream.

Przektadajagc powyisza definicje na
jezyk swiata biznesu i zarzadzania: flow
mamy wtedy, gdy poprzez efektywny
proces pracy nad wtasciwymi produkta-
mi tworzona jest wartosc¢ dla klienta tak
szybko, jak on tego oczekuje.

Dla mnie flow (ttumaczony najczesciej
jako: ,przeptyw”, co strasznie mi zgrzyta,
wiec w tekscie bede trzymat sie angielskiego
stowa) to jedna z form organizacji i zarzadza-
nia praca. Taka, ktora koncentruje sie na pra-
cy do wykonania, stawiajac w centrum uwagi
odbiorce tej pracy, czyli klienta oraz produkt
pracy: fizyczny produkt lub pétprodukt, rezul-
tat lub ustuge.

W praktyce powyzsze rozumienie ozna-
cza, ze patrzymy na przebieg procesu i na
organizacje pracy w tym procesie wtasnie
z perspektywy tej pracy i jej odbiorcy —
klienta. A na czym nam zalezy w takim po-
dejsciu? Odpowiedz jest prosta: oczywiscie
na zaspokojeniu — i to mozliwie szybko — po-
trzeby ustugobiorcy, czyli na jak najszybszym

210

dostarczeniu ztozonego lub prostego pro-
duktu lub zrealizowaniu — prostej lub kom-
pleksowej — ustugi, takiej jak: przetworzenie
wniosku kredytowego, czy przeprowadzenie
cyklu badan diagnostycznych dotyczacych
groznej choroby.

Koncentracja na zasobie
i jej konsekwencje

Tyle, ze w biznesie bardzo czesto dominujaca
jest zupetnie inna forma organizacji i zarza-
dzania pracg. Oczywiscie nadal mamy pro-
cesy biznesowe, tyle, ze patrzymy na ten
proces przez pryzmat zasobu realizujace-
go proces, a nawet pojedynczy krok tego
procesu. Koncentracja w tym podejsciu jest
na zasobie, a celem takiej organizacji pracy
jest jak najwigksze wykorzystanie czasu pra-
cy tego zasobu. | na pierwszy rzut oka wydaje
sie to oczywiste i logiczne: przeciez ptacimy
ludziom za prace, wiec powinni oni w ciggu 8
godzin pracy zajmowac sig pracg i tylko praca.
Tylko czy rzeczywiscie to takie oczywiste
i logiczne? Zastanéwmy sie chwile, jakie sg
konsekwencje tej koncentracji na zasobach.
Po pierwsze: przy ztozonych procesach
w firmach te zasoby sg skupione w komarki
organizacyjne, a sam proces jest ,dzielony”

>— sk(teczne

na czesci, zwigzane z poszczeg6lnymi ko-
moérkami organizacyjnymi, odpowiadajgcymi
tylko za fragment tego procesu. W efekcie
powstajg silosy, lub wyspy organizacyjne
i postawa: ,mysmy zrobili swoje, teraz to ONI
(czyli inne komdrki) odpowiadajq za kolejny
fragment procesu”. A kto odpowiada za caty
proces: od poczatku, do kofica? Odpowiedz
jest bardzo prosta: nikt. Mamy wiec pierwsza
konsekwencje orientacji na zasobach: brak
jest odpowiedzialnego za caty proces.

A przy okazji ujawnia sie druga negatywna
konsekwencja: kazda z komorek organizacyj-
nych, a takze poszczeg6lni wykonawcy widzg
tylko fragment procesu. Nie widzg nato-
miast petnego obrazu procesu, czyli tzw. big
picture. A to w konsekwencji moze prowadzi¢
do btednych decyzji, jak i zupetnie niepo-
trzebnych dziatan biznesowych.

Zwréémy uwage na kolejny aspekt zwia-
zany z rdznymi formami organizacji pracy: na
czas realizacji procesu, na przyktad dostar-
czenia ztozonej ustugi, czy stworzenia nowej
funkcjonalnosci w systemie informatycznym.
Czas realizacji zaméwienia, czy zaspokoje-
nia potrzeby bedzie — w tym zorientowa-
nym na zasoby podejsciu - bardzo, bardzo
dtugi. Przeciez przy orientacji na zasobach
i dazeniu do ich maksymalnego wykorzysta-



nia, kazdy z zasobéw ma po prostu co robi¢,
zajmuje sie czesto réznymi zgtoszeniami, czy
produktami. Oznacza to, ze praca (np. zle-
cenie klienta) bedzie czekata na wolne moce
realizacyjne zasobu. W praktyce czesto jest
tak, ze wigkszo$¢ czasu praca czy zlece-
nie spedza czekajac na zaséb. Przy dtugim
czekaniu na otrzymanie produktu lub ustu-
gi mamy w konsekwencji niezadowolonego
klienta. Czyli to juz trzecia negatywna kon-
sekwencja organizacji pracy zorientowanej na
zasoby.

Z t3 trzecig konsekwencja wigze sie ko-
lejna. Czesto niezadowolony klient nie be-
dzie tylko czekat na swdj produkt. Moze na
przyktad chwycic¢ za telefon, zadzwonic i wy-
pytywac o stan realizacji zaméwienia. Trze-
ba wtedy odpowiedzie¢ na telefon, uzyskac
informacje o stanie zaméwienia (teraz robi
je kto$ inny), trzeba wiec zajac sie klientem.
A to oznacza dodatkowa prace. Dodatko-
w3, a co gorsza zupetnie niepotrzebng. Bo
taka ,obstuga” niezadowolonego klienta to
po prostu marnotrawstwo, gdyz nie przyno-
si kompletnie zadnej wartosci. Zaséb pracuje
wiec coraz wiecej, tyle, ze ma coraz mniej
czasu na rzeczywista, ,prawdziwg” prace, co
powoduje, Ze czas realizacji zamowienia, czy
zgtoszenia znowu sie wydtuza. Czyli wzmac-
niana jest trzecia (wyzej omoéwiona) z ne-
gatywnych konsekwencji. Mamy tez w ten
sposob czwartg konsekwencje: generowanie
zbednej pracy. Caty ten system organizacyj-
ny zaczyna wiec pracowac ,sam dla siebie”!

Pracy jest coraz wiecej, wiec coraz trudniej
jest nad nig zapanowac. Coraz wieksza jest
wielozadaniowos¢, coraz wiecej przetacza-
nia sie z zadania na zadanie, a wiec coraz wie-
cej marnotrawstwa. Czasy realizacji sg coraz
dtuzsze, spada jakos$¢, wzrasta frustracja
i niezadowolenie pracownikdw. Petla nega-
tywnego sprzezenia zwrotnego coraz bardziej
sie zaciska.

Stawiajac na wydajnos¢ zasobdéw (ang. re-
source efficiency) doprowadzamy - tak, jak to
opisalismy powyzej — do sytuacji komplet-
nej nieefektywnosci pracy. Czesto robimy
bowiem nie to co przynosi wartos¢ klientowi.
A jesli dostarczamy warto$¢ to wymaga to
dtugiego czasu. Rezultat to: niezadowoleni
klienci i sfrustrowani pracownicy.

Koszmar? Oczywiscie. Tyle, Ze niestety or-
ganizacja pracy zorientowana na wydajnos¢
zasobow jest najczestsza forma organizacji
stosowang w firmach i zespotach. Jak wigc
wyjs¢ z tego koszmaru?

Zmieniajac sposob myslenia i sposob dzia-
tania na Flow Management.

Spojrzenie na catosc —
Flow Management
i myslenie systemowe

Najpierw trzeba zmieni¢ spos6b myslenia na

myslenie catosciowe systemowe, czyli:

e skupi¢ uwage na catym procesie, syste-
mie, a nie poszczegdlnych wyspach,

o zaakceptowac, ze dostarczanie wartosci
klientowi w mozliwie krotkim czasie
jest gtowna racja istnienia firmy, gdyz to
klient ptaci nam za dostarczone produkty.

Oznacza to myslenie o rzeczywistych po-
trzebach klienta i dziataniach je realizujg-
cych, a nie o tym, ze pracujemy i jestesmy
zajeci, cho¢ nie tworzymy zadnej wartosci
dla klienta.

Konsekwencja takiego myslenia bedzie
przyjecie innej organizacji pracy: zamiast
skupia¢ sie na zasobach i ich wydajnosci (re-
source efficiency), skupmy sie na przeptywie
(flow), czyli na zapewnieniu statego, nie-
zaktoconego przeptywu pracy przez nasz
system organizacyjny.

Zarzadzanie takim systemem pracy, za-
réwno projektowej, jak procesowej to wta-
$nie Flow Management. Co daje podejscie do
pracy procesowej i pracy projektowej bazuja-
ce na flow i stosowanie Flow Management?
Jak tatwo sie domysli¢ wiele z nich stanowi
odwrotnos¢ wad i negatywnych konsekwen-
cji podejscia bardzo czesto wystepujacego
w praktyce zarzadzania a opisanego w pierw-
szej czesci tekstu.

Z biznesowego punktu widzenia uzyskamy
zadowolonego klienta (odbiorce naszych
ustug), otrzymujacego produkt lub ustuge
szybciej. Skupienie na flow daje takze rze-
czywistg efektywnos$é wewnatrz organizacji:
skupiamy sie na dziataniach przynoszacych
wartosc i ograniczamy lub wrecz eliminu-
jemy dziatania nie przynoszace wartosci,
wynikajace z wygenerowanych — na skutek
niezaspokojenia potrzeby gtéwnej — potrzeb
wtérnych. Nie ma wiec tej sytuacji, ze orga-
nizacja pracuje sama dla siebie.

Robimy rzeczy potrzebne, wtasciwe,
a wiec zaczynamy by¢ efektywni w ro-
zumieniu ,robienia wtasciwych rzeczy”.
Zasoby nie sg obcigzane maksymalnie (lub
prawie maksymalnie), wiec zmniejsza sie
wielozadaniowos¢, liczba restartéw prac,
a zwieksza mozliwos¢ skupienia sie na za-
daniu, co prowadzi do lepszej jakosci. Taka
organizacja pracy moze tez prowadzi¢ do
wigkszego zadowolenia pracownikow, wy-
nikajacego z jednej strony z poczucia sensu
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pracy (dostarczamy rzeczywistg wartos¢,
mamy zadowolonego klienta), z drugiej zas
strony z poczucia dobrej organizacji pracy
i zrozumienia catego procesu (posiadania
tzw. big picture).

Teraz, gdy juz znamy negatywne konse-
kwencje tradycyjnego systemu pracy i za-
rzadzania i gdy myslimy systemowo, znamy
korzysci biznesowe Flow Management, mo-
zemy pomysle¢ o przygotowaniu wdrozenia
podejscia Flow w zespole i firmie.

Sukces wdrozenia i stosowania w praktyce

Flow Management wymaga:

e poznania — na przyktad za pomocg udzia-
tu w grach symulacyjnych dotyczacych
Flow — poszczegélnych praktyk Flow
Management i ich konsekwentnego sto-
sowania;

o efektywnej, a jednoczes$nie prostej plat-
formy informatycznej, umozliwiajacej
prace i wspotprace wielu zespotow i za-
rzadzanie projektami i portfelem projektow
i prac, takiej jak platforma Kanbanize.

Te praktyki wraz z przyktadami ich zastoso-
wania w zarzadzaniu projektem i procesem,
gra symulacyjna dotyczaca Flow oraz wyko-
rzystanie platformy Kanbanize beda tematem
kolejnego artykutu. &

Jerzy
Stawicki

Konsultant i trener zarzadzania i zarzgdzania
projektami posiadajacy wieloletnie doswiad-
czenie w doskonaleniu pracy firm, zespotow,
menedzeréw i liderow.

Ekspert z ponad 25-letnim doswiadczeniem
w obszarze zwinnego i klasycznego zarzadza-
nia projektami, programami i portfelem pro-
jektow, zwinnego przywodztwa oraz zwinnych
transformacji i budowania organizacji projek-
towych. Wielki fan podejscia Flow Manage-
ment, wykorzystujgcego Lean, Kanban oraz
TOC, a takze gier symulacyjnych.

Méwi o sobie: ,pomagam menedzerom, project
managerom, zespotom i firmom pracowac i za-
rzadzac¢ efektywniej, madrzej oraz mie¢ z pracy
i zarzadzania wiecej zadowolenia i satysfakgji.
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Change Manager — czy to zawod
przysztosci dlia Project Managera?

Czego moga nas w tym zakresie nauczyc

Maklakiewicz, Wajda i Olbrychski?

Krzysztof Ogonowski

Whpisujac kilka dni temu (marzec 2022)
w wyszukiwarce ogtoszen o prace na Lin-
kedIn hasto ,Change Management” otrzy-
matem 1 098 875 wynikéw. Zawezajac
wyszukiwanie do USA pojawito sie 560
930 rekordow. Gdyby ktos dokonat po-
dobnego wyszukiwania w marcu 2017 roku
znalaztby 30 629 wynikéw w USA i 52 003
na catym $wiecie (Prosci 2017). Oznacza
wzrost o prawie 20 razy w ciggu pieciu lat.
Oczywiscie nalezy mie¢ na uwadze wielo-
znacznosc€ pojecia ,Change Management”,
niemniej jednak trend widoczny jest go-
tym okiem: lawinowo przybywa pracy dla
osob, ktére zajmuja sie wdrazaniem zmian
w organizacjach.

Change Manager —
»Poszukiwany,
poszukiwana...”
Czy ten trend powinien w jaki$ sposéb in-
teresowac Project Managerow? Czy jest to
dla nich potencjalna nowa $ciezka rozwo-

20

ju zawodowego? A moze rola, ktérg moga
w projekcie petni¢ réwnolegle z rolg PM-a?
Lub moze po prostu nowy zakres, ktérym
warto zarzadzi¢, aby zwiekszy¢ prawdopo-
dobienstwo sukcesu projektu? Praktyka po-
kazuje, ze wszystkie 3 opcje s3 realne i za
kazda z nich pojawiaja sie dla PM-a konkret-
ne korzysci. Warto zatem przyjrzec sie, w jaki
spos6b Project Manager moze skorzystac
rosngcego zapotrzebowania na zarzadzanie
zmiang w projektach — czyli na zadbanie o to,
aby uzytkownicy nowych, wdrazanych w
organizacji rozwigzan zaakceptowali je i sku-
tecznie stosowali je w praktyce.

1. Rosnie
zapotrzebowanie

na zarzadzanie zmiana
W organizacji

Inzynier Mamon, grany w kultowym Rej-
sie przez Zdzistawa Maklakiewicza mowi
w ktérym$ momencie: ,Prosze pang, ja je-

stem umyst Scisty. Mnie sie podobajg melodie,
ktére juz raz styszatem. Po prostu. No... To...
Poprzez... No reminiscencje. No jakze moze
podoba¢ mi sig piosenka, ktdrg pierwszy raz
stysze”. Zapewne mozna by odnie$¢ ten cy-
tat do wielu sytuacji, z jakimi spotkamy sie
w projektach, ktére wymagaja od pracowni-
kéw zmiany dotychczasowego sposobu pra-
cy. Digitalizacja, wdrazanie nowych modeli
biznesowych, projekty RPA, optymalizacja
proceséw, wdrazanie Lean, OKR, projekty
M&A, wdrozenia narzedzi typu ERP czy CRM,
reorganizacje, wdrazanie nowych metod za-
rzadzania — wszystkie te projekty dla wielu
0s6b oznaczajg ,nowe melodie”. | czesto po-
jawia sie ,syndrom Maklakiewicza” — po co
zmieniac, skoro co$ dziata, dlaczego akurat
teraz, dlaczego w taki sposéb?
Psychologowie dostarczajg nam dowodow,
ze taka postawa jest dla wiekszosci ludzi na-
turalna. Opér wobec nowosci nie jest niczym
ztym, o ile oczywiscie nie jest dtugotrwaty
i uporczywy. Powinnismy wiec sie do niego
przyzwyczai¢ — ale nie znaczy to, ze w pet-
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ni go akceptowac i godzi¢ sie na niego. Tym
bardziej, ze sposdb, w jaki ludzie zachowuja
sie w sytuacji zmian wptywa na tempo i sku-
teczno$¢ wdrazania projektow. Liczne badania
(Prosci, Kotter, McKinsey i inne) wyraznie po-
kazuja, ze skuteczne wspieranie pracownikdw
W przyswajaniu sobie nowych metod pracy
oraz zachecanie do ich akceptacji przektada
sie na biznesowy wynik wdrozenia co naj-
mniej w takim samym stopniu, jak skuteczne
zarzadzanie zespotem projektowym, czy za-
rzadzanie dostarczeniem produktéw projektu.

Nie bez znaczenia sg tez: rosngca skala
i tempo zmian w organizacjach. ,Przesyce-
nie zmianami”, bo o takim zjawisku méwi sie
coraz czesciej, ma dodatkowy, negatywny
wptyw na zdolno$¢ pracownikdéw do przy-
swajania nowych rozwigzan w odpowiednio
krétkim czasie. Wsparcie jest wigc tym bar-
dziej potrzebne.

Badania takich firm, jak Prosci (2020) po-
kazuja, co decyduje o sukcesie zmian:

1. Aktywny i widoczny Sponsor.

2. Dedykowane zasoby do zarzadzania zmia-
na.

3. Ustrukturyzowane podejscie do zarzadza-
nia zmiang.

4. Zaangazowanie i uczestnictwo pracowni-
kéw w zmianie.

5. Czesta i otwarta komunikacja.

6.Integracja zarzadzania zmiang z zarzadza-
niem projektem i zaangazowanie zespotu
projektowego.

7. Zaangazowanie menedzeréw
szczebla.

Jak wida¢ az 3 sposrdd 7 kluczowych czyn-

nikéw sukcesu dotyczg zaangazowania od-

powiednich zasobéw do zarzadzania zmiang,

zastosowania odpowiednich metod i na-

rzedzi oraz integracji CM z PM. Okazuje sie,

Ze ,zmiana sama sie nie zrobi” i jest potrzeb-

ny ktos, kto zrobi to cos.

Cytujac Prosci mozna powiedzie¢, ze za-
rzadzanie zmiang w projekcie, to ,zastosowa-
nie ustrukturyzowanego podejscia i zestawu
narzedzi, aby poprzez zarzgdzanie ludzkimi
aspektami projektu osiggac zatozone cele”.
Tak wiec potrzeba nie tylko skutecznie zarza-
dzac¢ zespotem projektowym oraz strukturg
sterujgcg w projekcie, ale takze przyswoje-
niem i stosowaniem nowych rozwigzan przez
ich docelowych uzytkownikéw — zwanych
niekiedy beneficjentami, a czasem ,ofiara-
mi” projektéw. Korzysci biznesowe sg takze
potwierdzone wynikami badan, zaréwno
w aspekcie zwigkszania szansy na osiaggnie-
cie celu projektu, jak i na jego realizacje w za-
tozonym czasie i budzecie (Rys. 1-3).

sredniego
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Rys. 3. Procent respondentéw, ktérzy byli
na czas lub przed czasem
Zrédto (Rys. 1-3.): Prosci 2020

Dowodem na rosnace zapotrzebowanie na
tego typu podejscie do zarzadzania zmiana
W organizacji jest pojawienie sig w ostatnich
latach jego elementéw w standardach kom-
petencyjnych i metodykach zarzadzania pro-
jektami (IPMA, PMI).

2. Powstaje zawod
CM, strukturyzuje sie
i standaryzuje

W 2011 roku miatem okazje wzigé¢ udziat
w zatozycielskim Globalnym Kongresie
ACMP - Association of Change Man-
agement Professionals (acmpglobal.org).
Stowarzyszenie to ma na celu rozwdj i profe-
sjonalizacje zawodu Change Managera i jest
odpowiednikiem PMI w zakresie zarzadzania

pl

zmiana. Zresztg wielu zatozycieli ACMP byto
wowczas takze aktywnymi cztonkami PMI.

Pojawianie sie tego typu organizacji $wiad-
czy o strukturyzowaniu sie okreslonej wiedzy
i coraz wiekszej rozpoznawalnosci danej
dziedziny wiedzy. Tak wtasnie jest w przy-
padku zarzadzania zmiana.

Coraz wigcej organizacji zatrudnia osoby
w rolach Specjalista/Analityk Zarzadzania
Zmiang, Change Management Lead, Kon-
sultant ds. Zarzadzania Zmiang, Change Ma-
nager czy Specjalista ds. Komunikacji i Za-
rzadzania Zmiana. S w tym zakresie takze
stanowiska kierownicze (Change Manage-
ment Director). Juz w 2017 roku, czyli 5 lat
temu, rola ta miata tez konkretng warto$¢ na
rynku. W USA zarobki osoby dedykowanej na
caty etat do stanowiska zwigzanego z Chan-
ge Management wynosity $rednio 99 520
USD rocznie i rozktadaty sie nastepujaco:

e 35% respondentéw badan wskazywato na

wynagrodzenia 60-99 000 USD rocznie,

e 35% - 100-150 000 USD rocznie,

e 13% - 150-250 000 USD rocznie.

Nie dysponuje najbardziej aktualnymi danymi
w tym zakresie, ale mozna zaktada¢, ze war-
tosci te utrzymuja sie co najmniej na podob-
nym poziomie.

Najczesciej role takie pojawiajg sie w na-
stepujacych branzach (Prosci 2020):

e bankowos¢,

e finanse,

o ubezpieczenia,

ustugi dla biznesu (np. SSC, BPO),
farmacja,

czyli wszedzie tam, gdzie turbulentne oto-
czenie rynkowe, konkurencja oraz szybko
zmieniajace sie technologie i regulacje gene-
rujg zapotrzebowanie na ciagte dostosowy-
wanie sie firm do zewnetrznych zmian.

W praktyce mozna je spotkac¢ wtasciwie
we wszystkich branzach, wtaczajac w to
firmy produkcyjne, telkomy, firmy techno-
logiczne, instytucje ochrony zdrowia oraz
$wiadczace ustugi edukacyjne. | wiele innych.

Change Manager najczesciej pracuje w ta-
kich obszarach organizacji, jak PMO, HR,
Operacje, IT czy Rozwdj Organizacji.

Rola ta zmienia sie coraz bardziej takze
w Swietle trendéw, ktére pokazujg, w ktéra
strone zmierza Change Management. Jesz-
cze w 2018 roku byta mowa gtéwnie o takich
trendach, jak (Prosci):

e rosnace zrozumienie wartosci CM,
e szersze stosowanie w projektach,
o korzystanie ze sprawdzonych standardéw

CM,

e niewystarczajgce zasoby na CM,
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e rosnaca integracja z obszarem zarzadzania
projektami,

o wieksze wsparcie dla wdrazania zmian ze
strony wyzszej kadry kierowniczej.

W roku 2020 trendy w zarzadzaniu zmiang

wyraznie ewoluowaty w nastepujacych kie-

runkach:

e uspgjnienie CM z innymi metodykami
wdrozeniowymi (PM, podejscie agile, Lean,
ciggte doskonalenie, zarzadzanie proce-
sowe),

o tworzenie Change Management Office
(CMO) - czyli odpowiednika PMO,

e rosnaca integracja z obszarem zarzadzania
projektami,

e zarzadzanie nasyceniem zmianami,

o pomiar efektywnosci zmian,

» zastosowanie nowoczesnych technologii
do wsparcia CM,

» stosowanie CM na réznych rodzajach pro-
jektow,

e rosnaca $wiadomos¢ potrzeby CM.

Jak widag, na przestrzeni ostatnich kilku lat
nastapit znaczny postep w zakresie stoso-
wania CM w organizacji, az do pojawiania sie
go w postaci zinstytucjonalizowanej (CMO).
| trend ten nadal sie utrzymuje, przyktadowo
coraz wiecej organizacji wdraza coraz bar-
dziej trwate struktury do rozwijania i utrzy-
mania kompetencji w organizacji, np. wtasnie
w postaci CMO.

3.Czy wiec CM to
przysztosc dla Project
Managera?

Najpierw warto bytoby zobaczy¢, czy CM ma
wystarczajaco duzo pracy. Okazuje sie, ze juz
badania Prosci z 2017 roku potwierdzajg, ze tak:
e 11% respondentdw byto w ciggu roku za-
angazowanych do wiecej niz 10 projektow,
e 14% uczestniczyto w 6 do 10 projektow,
e 38% uczestniczyto w 3 do 5 projektéw,
e 37% uczestniczyto w 1 do 2 projektow.
Jest to takze widoczne w formalizacji roli CM
w organizacjach — juz 5 lat temu ponad 20%
z nich pracowato nad zdefiniowaniem $ciez-
ki rozwoju zawodowego Change Managera,
a nieco ponad 10% takie Sciezki juz miato.
Zasoby CM sa wykorzystywane dla osig-
gania konkretnych korzysci w projektach, co
réwniez oznacza ich rosnacg role ,bizneso-
wa", a nie tylko wspierajaca:
e zwiekszenie prawdopodobiefistwa sukce-
su projektu,
e zmniejszenie ryzyk i unikniecie niepotrzeb-
nych kosztow,

2 1

e szybsze tempo przyswajania zmian w or-
ganizacji, skuteczne angazowanie wiek-
szych grup pracowniczych do zmian oraz
wieksza sprawnos¢ dziatania pracownikéw
po wdrozeniu nowych narzedzi.

Czym wiec zajmuje sie Change Manager?

6 najczesciej wskazywanych zakreséw za-

dan, to:

» wspieranie zmian na poziomie catej orga-
nizacji,

e zastosowanie ustrukturyzowanych metod
i prowadzenie zarzadzania zmiang w pro-
jektach

e wspieranie komunikacji w zmianie,

e wsparcie zdobywania przez pracownikéw
nowych kompetencji, potrzebnych w efek-
cie wdrazania projektow,

e rozw6j umiejetnosci interpersonalnych
wérod  kluczowych uczestnikéw zmian,
w tym menedzerdw,

e wnoszenie do organizacji dobrych praktyk
w zakresie wdrazania zmian.

Do czego zatem sprowadza sie rola Change

Manageréw?

e stosowanie metodyk i narzedzi do zarza-
dzania zmiang w projektach i inicjatywach,

e utatwianie innym kluczowym osobom pet-
nienia ich rél w zmianie:

» najwyzsza kadra kierownicza — bycie
efektywnym ,Sponsorem zmiany”,
bezposredni przetozeni pracownikdw
i kierownicy $redniego szczebla — sku-
teczne przeprowadzenie siebie i swoich
zespotow przez zmiany,
zespoty projektowe - dostarczenie
narzedzi pozwalajacych  skutecznie
potaczy¢ wdrazane rozwigzanie me-
rytoryczne (produkty projektu) z jego
biznesowymi rezultatami i zaktadanymi
korzy$ciami.
| tu wtasnie pojawia sie analogia do takich rél,
jak rezyser i aktor. Andrzej Wajda obsadzajac
Daniela Olbrychskiego w Weselu, Popiotach
czy Ziemi Obiecanej miat oczywiscie ogromny
wptyw na ksztatt filmu. Ale to nie jego, a wta-
$nie Olbrychskiego ogladamy na ekranie, to
aktor musiat udzwigna¢ ciezar roli i scenariu-
sza. | tak wtasnie dziata Change Manager —
bardziej jak rezyser, niz jak aktor: podpowiada,
moderuje, wspiera, wydobywa z aktoréw to,
co maja najlepsze. Gdy jednak stuchaé na pla-
nie filmu klaps i pada sygnat ,akcja”, rezyser
pozostaje w cieniu. | to jest w duzej mierze
kwintesencja roli Change Managera.

A co na styku z Change Managerem nale-
zy do zadan zespotu projektowego? Mozna
by wymieni¢ nastepujace kluczowe obszary
dziatan:

» zaprojektowanie docelowego stanu po
wdrozeniu projektu,

e zarzadzanie ,techniczng” strong projek-
tu, czyli przygotowaniem, opracowaniem
i wdrozeniem jego produktéw, w tym opra-
cowanie karty projektu, business case, za-
rzgdzanie harmonogramem, budzetem, etc.

e wspotpraca z osobami realizujgcymi zada-
nia Change Management,

e integracja planu zarzgdzania zmiang z pla-
nem projektu.

Jak wida¢, moga to by¢ zaréwno role blisko

wspotpracujace, jak i PM moze wykonywac

obowiazki Change Managera.

Z pewnoscig wiec wszystkie 3 opcje dla
Project Managera wspomniane na poczatku
sg mozliwe w kontekscie skorzystania z po-
Jjawiajacej sie nowej roli CM-a:

e nowa Sciezka rozwoju zawodowego,

o rola, ktdra mogg w projekcie petni¢ réwno-
legle z rolg PM-a,

e nowy zakres, ktérym warto zarzadzi¢, aby
zwiekszy¢ prawdopodobiefistwo sukcesu
projektu.

Wybér ktorejs z nich, to juz kwestia indy-

widualnych preferencji kierownika projektu.

Oczywiscie duzo takze zalezy od pozadanych

kompetencji CM-a i tego, czy dana osoba

chciataby sie w nich odnalezé. A co moze by¢
pierwszym krokiem dla PM-a, ktéry bytby
zainteresowany rozwojem w kierunku zarza-
dzania projektami? Z pewnoscig warto zaczac
od zapoznania sig z koncepcjami takimi, jak

ADKAR, 8 krokéw Kottera, czy cata metody-

ka Prosci. Ale to juz materiat na kolejny ar-

tykut. &

Krzysztof
Ogonowski

Prezes Silfra-Consulting, BPI Group. Ekspert
w zakresie zarzadzania zmiang i projektami. Ma
20 lat do$wiadczenia we wdrazaniu zmian or-
ganizacyjnych, procesowych, digitalizacyjnych,
oraz transformacji biznesowej w najwiekszych
firmach w Polsce i w Europie, m.in. z branzy
energetycznej, telekomunikacyjnej, finansowej,
transportowej oraz ustug dla biznesu. Uczest-
niczyt w tworzeniu PMI w Polsce. Jest wspét-
zatozycielem ACMP (Association of Change
Management Professionals) — globalnej or-
ganizacji zrzeszajacej praktykow zarzadzania
zmiana. Jest instruktorem PROSCI w dziedzinie
Change Management i pracuje w globalnej sie-
ci ekspertéw PROSCI. Od 27 lat jest wyktadow-
ca na Podyplomowych Studiach w SGH oraz na
studiach MBA w zakresie wdrazania strategii
oraz Project i Change Management.
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: Najczestszg przyczyna

dyskryminaciji kobiet sg same

kobiety

Karolina Jarocka

To nie jest stwierdzenie graniczace z pew-
noscia. To teza, ktéra ma sktoni¢ do dys-
kusji i refleksji. Z perspektywy 12-letniego
doswiadczenia w branzy IT, uwazanej za
silnie zmaskulinizowang, dziele sie nie
tylko swoimi obserwacjami, ale wychodze
poza nie — z duzym zaciekawieniem Sle-
dze raporty, najnowsze doniesienia, bada-
nia naukowe dotyczace sytuacji kobiet na
rynku pracy, w naukach STEM oraz same;j
branzy teleinformatycznej. To, co sktonito
mnie do postawienia tytutowej tezy, to
samodyskryminacja i samowykluczenie
kobiet na rynku pracy, ktére obserwuje.

Oczywiscie przeciwnicy tej tezy powiedza,
ze nawet jesli kobiety same naktadaja na sie-
bie ograniczenia i stawiaja przed sobg bariery,
wynika to z uwarunkowan spoteczno-kul-
turowych czy wzorcéw, ktére przyjmujemy,
kiedy dorastamy i poniekad maja racje. Mam
jednak wrazenie, ze pomimo, iz te uwarun-

kowania mocno sig zmienity, a z domu wyno-
simy inne wzorce niz kilkadziesiat lat temu,
wciaz uzywamy tego kontekstu do tego, aby
definiowaé¢ przyczyny mniejszosci kobiet
w niektorych sektorach czy na kierowni-
czych stanowiskach.

Zacznijmy jednak od tego, czym jest nie-
rowne traktowanie ze wzgledu na ptec.

Dyskryminacja
i jej przejawy

.Nieréwnos¢ ptci to dyskryminacja ze wzgle-
du na pte¢ powodujgca rutynowe uprzywile-
Jjowanie lub priorytetyzowanie jednej ptci nad
inng.” Nalezy tu doda¢, ze dyskryminacja
nie jest kazde nieréwne traktowanie, ale ta-
kie, ktére wynika z czyjej$ odmiennosci lub
odrebnosci.

Na podkreslenie zastuguje stowo ,rutyno-
we”, co znaczy ,wykonywane czesto i nie-
mal automatycznie”, a zatem moga by¢ to
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dziatania nieuswiadomione, bez specjalnej
intencji.

Kiedy styszymy o dyskryminacji kobiet,
najczesciej przejawia sie ona w nastepujacy
sposéb:

* nizsze wynagrodzenia na tych samych sta-
nowiskach,
e brak mozliwosci awansu (,lepka podtoga”,

.szklany sufit”, ,szklana géra”),

e trudnosci przy zatrudnieniu,

e nieréwne traktowanie, mikronieréwnosci,

e meskie nazwy stanowisk,

e ,znikanie” kobiet na wyzszych szczeblach
kariery (,dziurawy rurociag”).

Jak wyglada
rzeczywistosc?
W rzeczywistosci w zadnej organizacji nie
spotkatam podwojnych standardéw ptaco-

wych (oficjalnych widetek) roznych dla kobiet
i dla mezczyzn. Roznice wynagrodzen wyni-
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kaja z duzo nizszych oczekiwan kobiet w sto-

sunku do mezczyzn ubiegajacych sie o to

samo stanowisko i to wcale nie znaczy, ze
wynagrodzenie kobiet nie daje im satysfakcji.

Wedtug Eurostat w Il kwartale 2020 .
stanowiska kierownicze w UE zajmowato po-
nad 9,5 mln 0séb: 6,2 mln mezczyzni 3,3 min
kobiet, co stanowi 34%. Udziat ten stopnio-
WO wzrasta z nieco ponizej 30% w |l kwartale
2002T.

Wsrad panstw cztonkowskich UE najwiek-
szy udziat kobiet na stanowiskach kierowni-
czych w Il kwartale 2020 r. odnotowano na
totwie (45%) oraz w Polsce (44%).

Z badania ,Kobiety w IT" przeprowadzone-
go przez No Fluff Jobs w 20213 roku wynika,
ze:

o kobiety stanowig 30% wszystkich progra-
mistéw w IT (2018, https://gocarrots.org) —
tylko czy az?

e 85% kobiet pracuje w zespotach projekto-
wych, 15% w zespotach supportowych lub
w zarzadzaniu projektami,

e 30% kobiet specjalizuje sie w technolo-
giach backendowych,

e 5% kobiet petni role menedzera — tyle
samo co w przypadku mezczyzn. W IT
funkcje takie jak menedzer czy lider zespo-
tu zaleza od wiedzy i kompetencji,

e 42% badanych kobiet przekwalifikowato
sie do branzy IT.

Czy mamy zatem powody do nhiepokoju? Te
dane sa pocieszajace, jednak dla wielu wciaz
niewystarczajace. Podobnie, jak w przypadku
szklanki — jedni jg widza do potowy petna,
inni do potowy pusta, tak w przypadku tych
danych, mozna powiedzie¢, ze kobiety sta-
nowig tylko taki odsetek w branzy IT lub, ze
jest nas az tyle. Ten stan rzeczy jest czesto
jednak komentowany wtasnie z tej pierwszej
perspektywy.

Czy sztuczne promowanie
jest tym, czego chcemy?

Poziom satysfakcji powinien by¢ juz osia-
gniety, podczas gdy dalej walczymy o lepsze
statystyki. To, ze jest nas mniej, moim zda-
niem nie wynika z dyskryminacji w tak duzym
stopniu, jak jej to przypisujemy. Jest wiele
sektoréw, w ktorych jest nas mniej. Wynika
to z naszych predyspozycji i wyboréw. Znam
wiele Swietnych kobiet-programistek, ma-
nagerek i wiele przyktadéw na to, ze branza
stoi dla nich otworem. Coraz czesciej jednak
kobiety sg sztucznie promowane, wygrywaja
z mezczyznami nie ze wzgledu na kompeten-

2 16

cje, a cele organizacji zwigzane z parytetem
ptci. Czy naprawde o to nam chodzi?

Gdy w pazdzierniku 2020 roku na stronach
Forbes.com ukazata sie wiadomos¢: ,Micro-
soft szuka kobiet i kandydatéw z mniejszosci,
aby ostatecznie zastgpi¢ dyrektora general-
nego, Satye Nadelle”, wybuchta dyskusja. Do
2025 1. Microsoft zobowigzat sie do podwo-
jenia liczby czarnoskérych menedzeréw i li-
deréw w USA. Firma chce wspierac nie tylko
kobiety, ale tez mniejszosci etniczne. Spo-
wodowato to lawine oskarzen pod adresem
firmy zwigzanych wtasnie z tym, ze jest to
bezsensowne i sztuczne promowanie wybra-
nych mniejszosci, brak realnego wsparcia dla
kobiet poprzez kampanie, programy mento-
ringowe, edukacje w miejsce postawy ,mu-
simy zatrudni¢ kobiete”. Firmie zarzucano
sztuczne tworzenie podziatéw, brak uczci-
wosci, dyskryminacje pozostatych grup czy
wrecz traktowanie kobiet na wysokich sta-
nowiskach jak co$ wyjatkowego, co znéw ko-
bietom nie pomaga. Wéréd tych gtoséw byty
rowniez zenskie. To dowod na to, ze nie tedy
droga.

Wewnetrzny krytyk
najwazniejszym doradca

Sytuacje kobiet mogg zmieni¢ przede
wszystkim one same. Potrzebna jest tu
zmiana myslenia i porzucenie utartych sche-
matéw. Caty czas tkwimy w stereotypowym
mysleniu, powtarzamy jak mantre ograni-
czajace przekonania i wierzymy w nie, ale nie
wierzymy w siebie.
o ,Kobiety nie potrafig walczy¢ o swoje
i W starciu z mezczyznami przegrywaja.”
« ,Kobiety nie awansuja, bo nie czytaja eko-
nomicznych gazet i nie przeklinaja.”
 ,Kobiety wychowuja dzieci i nie moga po-
Swiecic sie pracy tak, jak mezczyzni.”

o Swiat jest zaprojektowany przez mez-
czyzn i dla mezczyzn.”
« ,Kobiety sg niewidzialne.”

To stowa wypowiedziane przez same kobiety.
Wewnetrzny krytyk wcigz pozostaje najwaz-
niejszym doradcg wielu z nich. Kobiety nie
wierzg we wtasne mozliwosci, nie akceptuja
siebie i poddaja sie opiniom otoczenia. Kieru-
ja nimi watpliwosci: ,,Czy jestem dos¢ dobra?
Czy ja sie do tego nadaje? Co pomyslg inni?
Co, jesli mi sie nie uda?”

Wciaz wierzymy, ze jestesmy stabsze, cho¢
badania naukowe nie umniejszajg zdolnosci
kobiet w dziedzinach Scistych. Wiele z rapor-
tow podkresla jednak Scistg korelacje miedzy
samooceng i pewnoscig siebie a ptcig — mez-
czyzni lepiej oceniaja siebie i swoje kompe-
tencje.

Dwach amerykanskich psychologéw, Da-
vid Dunning z Cornell University i Joyce Ehr-
lingerz Washington State University, w 2003
roku przeprowadzito eksperyment badajacy
zalezno$¢ miedzy ptcig a pewnoscia siebies.
Badacze poprosili studentéw i student-
ki o rozwigzanie testu, a takze samoocene
poziomu wiedzy. Kobiety i mezczyzni uzy-
skali podobny wynik z testu (odpowiednio
7.5 pkt oraz 7,9 pkt), a mimo to studentki
ocenity swojg wiedze na 5,8 a studenci na
7,9 (w skali od 1 do 10). Po ogtoszeniu wyni-
kéw testu zaproponowano wszystkim udziat
w konkursie naukowym i okazato sig, ze
zgtosito sie do niego 71% studentdw, a tylko
49% studentek.

Neurohm w 2021 roku przeprowadzit
w Polsce badanie ,Uwierz w siebie™ z wy-
korzystaniem inteligentnej technologii do
badania opinii i postaw — iCodeTM. Mie-
rzy ona, czy opinie s3 powierzchowne, czy
gteboko zakorzenione w mézgu i tym samym
przewiduje, czy deklaracje badanych maja
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szanse zamieni¢ sie w dziatanie. Zapytano
dwie grupy: ogdt Polakéw oraz pracownikéw
korporacji, czy kobiety nadaja sie na kierow-
nicze stanowiska.

Wsrdd ogétu Polakéw doktadnie 82% ko-
biet i mezczyzn twierdzito, ze tak i 27% wie-
rzyto, ze tak. Wérdd pracownikéw korporacji
wyniki te u kobiet wygladaty doktadnie tak
samo, U mezczyzn przedstawiaty sie juz ina-
czej: 97% z nich twierdzito, ze kobiety nadaja
sie na kierownicze stanowiska, 45% z nich
w to wierzyto.

Kobiety wpadajg w btedne koto btednych
przekonan. Nie doceniajg swoich kompe-
tencji — osiggniecia przypisuja na przyktad
zbiegowi okolicznosci. Rezygnuja z dziatania
z obawy przed porazka. Kierujg sie dobrem
wspolnym i korzysciami dla organizacji,
a z wielu badan wrecz wynika, ze wiekszo$¢
kobiet nie aspiruje na stanowiska wyzsze niz
menedzerskie lub dyrektorskie z powodu ni-
skiej samooceny.

Kobiety staraja sie byc
najlepszymi mezczyznami,
jakimi potrafia byc

W obawie przed tym, ze dziatania i zacho-
wania kobiet zgodne z ich natura, potwier-
dza stereotypy dotyczace ich ptci, kobiety
nasladuja meski styl przywédztwa, podczas,
gdy chtodny, zdystansowany i odgérny styl
zarzadzania (stereotypowo kojarzony z mez-
czyznami) w wydaniu kobiet jest odbierany
zle, jako arogancki i wyniosty.

Badania Anne Cummings, profesor admi-
nistracji biznesu na University of Minneso-

ta, pokazuja, ze oczekujemy, iz dana osoba
bedzie zachowywac sie w sposéb zgodny ze
swojg ptcia. Kiedy kto$ zachowuje sie ina-
czej, postrzeganie zdolnosci przywdédczych
moze zanikac, niezaleznie od rzeczywistej
skutecznosci przywddcy®. To kolejny powod,
dla ktérego kobiety nie powinny kopiowac
mezczyzn.

Ciezko temu nie ulega¢, nawet podswia-
domie, skoro podkreslamy, ze zyjemy w Swie-
cie uksztattowanym przez meskie wartosci
i tym ttumaczymy dysproporcje w zarob-
kach, na kierowniczych stanowiskach czy
w branzach lub naukach uznawanych za
Sciste. W rzeczywistosci liczne badania udo-
wadniaja, ze:

o kobiety zarabiaja mniej, bo majg mniejsze
oczekiwania finansowe,

o kobiety deklaruja, ze rozwdj jest dla nich
mniej wazny niz dla mezczyzn i rozumiany
réwniez jako rozwoj w sferze prywatnej, na
przyktad hobby — na poziomie deklaracji
kobiety nie aspirujg na najwyzsze stanowi-
ska w firmie,

o dla kobiet wazna jest elastycznos¢, dla-
tego kobiety wybieraja zawody, ktére daja
wieksze mozliwosci godzenia rol i zapew-
niaja balans miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym,

o kobiety nie wybieraja nauk scistych, bo
czesto nie s3 nimi zainteresowane.

Emocjonalne postrzeganie sytuacji kobiet
przez nie same sprawia, ze nie potrafig one
dostrzec realnych przyczyn obecnego stanu
rzeczy, a i ten oceniajg niezmiennie zle, choc¢
sytuacja kobiet na rynku pracy zmienia sie
z korzyscia dla nich diametralnie.
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Czy przysztosc nalezy
do kobiet?

Trwa rewolucja kobiet w spoteczenstwie.
Z badania przeprowadzonego w 2017 roku
w krajach Europy przez Microsoft we wspot-
pracy z profesorem Martinem Bauerem na
London School of Economics wynika, ze do-
rastajace pokolenie dziewczat to pierwsza
generacja, ktéra naprawde wierzy w swoje
sity i w to, ze kobiety i mezczyzni sg sobie
rowni we wszystkich dziedzinach zycia spo-
tecznego.” To nadzieja na to, ze rozpedzony
pociag emancypacji kobiet w korcu sie za-
trzyma.

Na zakoniczenie przytocze stowa, ktore
Marika Lulay, CEO GFT, jednego z wiodacych
dostawcow ustug IT dla sektora finansowe-
go, wypowiedziata podczas konferencji Wo-
men in Tech Summit 2020: ,Zapomnijcie, ze
Jestescie kobietami. (...) Przestaricie mysle¢
o0 sobie jak o mniejszosci. Po prostu wybierz-
cie, co chcecie robic i rébcie to.”

To madra wskazdwka dla wszystkich kobiet.
Kiedy uwolnimy sie od stereotypdw, ktére
same powielamy i w ktére wierzymy, bedzie-
my zdolne do tego, zeby osigga¢ to, czego
chcemy. O ile rzeczywiécie tego chcemy. &

1. Zrédto: https://www.savethechildren.org

2. https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-

eurostat-news/-/edn-20210305-2

3. https://nofluffjobs.com/insights/kobiety-w-

it-2021/

4. https://s3.wp.wsu.edu/uploads/
sites/252/2014/10/EhrlingerDunning2003.pdf

. https://uwierzwsiebie.com.pl/

. https://knowledge.wharton.upenn.edu/
article/the-masculine-and-feminine-sides-of-
leadership-and-culture-perception-vs-reality/

7. https://news.microsoft.com/uploads/2017/03/

ms_stem_whitepaper.pdf
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Karolina
Jarocka

Ekspertka zarzadzania projektami, od 12 lat
zwigzana z branza IT. Zarzadzata projektami
kilkuosobowymi na poziomie lokalnym, jak
réwniez programami liczacymi 100 0s6b na po-
ziomie globalnym. Pracowata m.in. dla klientow
z branz e-commerce, finansowej, farmaceu-
tycznej czy telekomunikacyjnej. Towarzyszy
klientom na ich drodze w transformacjach cy-
frowych i biznesowych, wykorzystujac innowa-
cyjne metody zarzadzania. Autorka bloga kjaroc-
ka.pl, organizatorka cyklu wydarzeri ,Sniadania
Project Managerow” oraz konferencji PMasters,
autorka Manifestu Project Managera PMasters,
programu mentoringowego dla kierownikéw
projektéw, a takze wspétzatozycielka Twoje
Drzwi do IT oraz KA:MA Consulting.
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Agnieszka Kuzma-Zywert

W obliczu masowego, spontanicznego
zrywu pomocy dla uchodzcow i walcza-
cych w Ukrainie warto wspomnie¢ pierw-
szg z zasad bezpieczenstwa podczas lotu,
aby w przypadku koniecznosci skorzysta-
nia z masek tlenowych najpierw zatozyc
maske sobie, a pozniej dziecku. Ta reguta
winna przyswieca¢ kazdej osobie zaan-
gazowanej w dziatania pomocowe, aby
w gwattownych emocjach, dziataniu pod
presjg czasu, sytuacji, otoczenia — nie tyl-
ko pomac, ale przede wszystkim utrzymac
zar i nie zadtawic sie juz na wstepie z bra-
ku tlenu.

Ratujac innych, mniej lub bardziej dostownie
w obecnej sytuacji spoteczno-politycznej,
uwaznosc¢ na siebie i swoich bliskich, nie
tylko na zgtaszane potrzeby, jest absolutnie
kluczowa. Zaktécenie stabilizacji rodzin-
nego gniazda i rozstrojenie zycia domow-
nikéw bywa nieodwracalne, a rzucenie na
szale wtasnej pracy w imie wyzszych celéw
jest chwalebne, aczkolwiek nie zawsze

2

konieczne, by zrealizowa¢ cel. Dogtebna
analiza zakresu oferowanej pomocy, jaka s3
w stanie zaakceptowac i wesprze¢ bliscy
oraz ustalenie strategii dziatan, sprawdza
sie nie tylko w nadzorowaniu projektéw, ale
tez jest szczegdlnie wazne, gdy chodzi o zy-
cie i przysztos¢ zaangazowanych oséb przez
dtugi czas.

Maraton, a nie sprint

Wszystko wskazuje na to, ze pomoc nie
bedzie jednorazowa czy krotkoterminowa.
Zakres wsparcia warto ulokowa¢ na osi
czasu. Sg osoby, funkcjonujace najczesciej
zawodowo w trybie zadaniowym, do ktérych
przemawiajg klarowne dziatania ad hoc i an-
gazujg sie tam, gdzie jest to akurat potrzeb-
ne. Ich zapat i gotowosc¢ do niesienia pomocy
jest ogromnie cenna najczesciej w pierwszej
fazie dziatan.

W obecnym kryzysie zbrojno-imigracyj-
nym, ktory dopiero raczkuje, warto zadac
sobie pytanie, czy ja i moi bliscy, jestesmy

Na ratunek z chtodng gtowa,
czy goracym sercem?

faktycznie gotowi na dtugofalowg pomoc
w wersji petnowymiarowej, na przyktad
udzielajgc uchodZzcom schronienia? Nawet
z najblizszg rodzing trudno czasem dtuzej
przebywaé na matej przestrzeni. Mato po-
pularne pytania sprzed kilku dni — jak dtugo
pomagac i kiedy powiedzie¢ dos¢ — nabie-
rajg nowego kontekstu po wspélnie spedzo-
nym miesigcu.

Granica, nie tylko
panstwa

Strefa komfortu bywa elastyczna, niemniej
warto zaznaczy¢ jej obreb. Zdrowy dystans
emocjonalny, zréwnowazona przestrzen,
jasno okreslone ramy czasowe i zakres
wsparcia udzielonego osobie w potrzebie,
powoduje, ze zaréwno my, jak i benefi-
cjent naszych dziatan lepiej funkcjonuje
W naszej rzeczywistosci. Ostatnie czego
potrzebuje osoba zalezna od nas, to element
zaskoczenia. Umowa ustna, a nawet pi-
semna, ustalony plan dziatan i wytyczone



granice, pozwalajg obu stronom zachowac
emocjonalng oraz fizyczng przestrzen,
z poszanowaniem drugiej osoby. W dalszej
perspektywie, bezpieczniej jest egzekwowac
samodzielno$¢ naszego goscia umowa, niz
nakazem eksmisji, ktéry w obecnej rzeczywi-
stosci bywa ,martwym” zapisem w ustawie.

Akceptacja i moc
sprawcza

Pomaganie to poktady akceptacji. Nie
tylko innosci, ale przede wszystkim ak-
ceptacji tego, czego nie mozna zmieni¢ lub
naprawi¢. Nie prébujmy naprawia¢ nic na
site wchodzac w role dla nas nieprzezna-
czone — partnera do rozméw, matki, domo-
rostego psychologa diagnozujacego traume
pacjenta. Znajdzmy wtasciwg osobe do
tych celéw. Najwazniejsze to nie szkodzi¢
bardziej, a nadgorliwos¢ w uporczywym
pomaganiu moze przynies¢ skutek odwrot-
ny do zamierzonego.

Warto znalez¢ swojg role, w ktdrej na
pewno sie sprawdzimy i bedziemy mieli moc
sprawczg, W przeciwnym razie swoje roz-
goryczenie i niemoc przenosimy na innych,
czesto do sieci. Bez wzgledu na to czy jez-
dzimy na granice i przewozimy uchodzcéw
do punktéw recepcyjnych lub w gtab Polski,
organizujemy dary rzeczowe dla wojsk, albo
0s6b przyjetych w kraju, szyjemy kamizelki
kuloodporne, wspieramy punkty informa-
cyjne, tworzymy Swietlice, posredniczymy
w szukaniu pracy, ttumaczymy dokumenty,
albo przyjmujemy matych ukrainskich pa-
cjentéw, musimy zdawac sobie sprawe, ze
pomoc to proces, ktérego celem jest wy-
pracowanie dtugofalowych korzysci.

Pierwszy, wyjatkowo potrzebny, emocjo-
nalny zryw wsparcia juz za nami. Od po-
czatku inwazji u naszych sasiadéw, obecnie
zaczynamy mierzyc sie z pierwszymi gtosami
zniecierpliwienia i frustracji. Pamieta¢ nale-
zy, ze ten pierwszy, tak piekny i wzruszajacy
zryw pomocowy musi sie wypali¢, to proces

naturalny i znany wszystkim, ktérzy ,siedz3”

w tym na co dzieA. Co zrobi¢ w sytuacji, gdy
mimo wykonywania czynnosci dwudziesty
raz i spogladania z satysfakcjg na dotych-
czasowe efekty, linii mety nadal nie widac?
Jak poradzi¢ sobie z uzalezniajgcg wdziecz-
noscia, a jak z jej kompletnym brakiem?

Patologiczny altruizm

Heroizm dziatai w ostatnich tygodniach
przekroczyt jakikolwiek szacowany wymiar.

Stowa ,wszystkie rece na poktad” nabra-
ty nowego znaczenia, a stowo patriotyzm,
solidarno$¢ s3 odmieniane przez wszystkie
przypadki. Dziatajgc dla innych na co dzien,
spotykamy sie z reakcjami ludzi na nasze
dziatania. Odpowiednie wzorce i osobista hi-
storia definiujg nasze postrzeganie wdziecz-
nosci. Stowa uznania, uscisk, tzy wzruszenia,
rado$¢ w oczach, sen w bezpiecznej przy-
stani — to wielowymiarowa wdzigcznos¢
w epoce, gdy kazdy stara sie by¢ samowy-
starczalny i nie cenimy tego ,co taska”.

Sama wdziecznos¢ bywa czasem bardziej
ktopotliwa niz jej brak. Sa reakcje na pomoc,
ktére skutecznie odbieraja dalsze checi do
dziata, a dobroczynno$¢ moze wyrzadzi¢
wiecej szkody niz pozytku, gdy wsparcie
staje sie toksyczne. Pamietajmy o przytta-
czajacej dobrocii troskliwosci w jedng strone,
gdzie nie ma przestrzeni na rewanz. Ta pa-
tologia uniemozliwia wdziecznos¢, a zachty-
$niety swoja szlachetnoscig dobroczynca,
niejednokrotnie nieumyslnie ostentacyjnie
umniejsza swojg role, nakrecajac jednocze-
$nie spirale uzaleznienia.

Wiarygodnosc¢
i wspolpraca

W kryzysie na miare Swiatowego, nie mniej
niz gorace serce i ponadprzecietna wrazli-
wos¢, potrzebny jest jasny umyst, by umiec
przefiltrowaé informacje, priorytetyzowac,
wiedzie¢ do kogo i po co warto skierowac
swoje kroki. Umiejetno$¢ lawirowania mie-
dzy rzetelnymi organizacjami i instytucjami,
ktére maja doswiadczenie w danym obsza-
rze, a kanatami nastawionymi na szybki zysk
jest wymagajaca. Ten kto krzyczy najgto-
sniej, bo jest najblizej nas lub ma najwiek-
sz3 tube, nie zawsze zaproponuje najlepsze
rozwigzania. W tej chwili najwiekszym za-
grozeniem dziatan jest ich rozproszenie, brak
koordynacji. W krzyku i chaosie trudno usty-
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sze¢ tych, ktérzy mowig madrze, proponuja
dtugofalowe rozwigzania, maja za sobg prze-
prowadzone realizacje oraz zwracajg naszg
uwage na zagrozenia.

Szukajgc partnera dziatan, wolontariatu,
odbiorcy dla firmowego czy rodzinnego zry-
wu serc warto zachowac rozwage i doktadnie
weryfikowac organizacje, ktére umozliwiajg
przekazywanie Srodkow finansowych i da-
row. Angazujmy sie tam, gdzie potwier-
dzone jest doswiadczenie, a rozliczenia
transparentne. Fala fenomenalnych, doraz-
nych, oddolnych inicjatyw musi ostatecznie
skumulowa¢ sie pod wspdlnym szyldem.
Akceptacja zmian, ktére zajdg w Polsce
w najblizszym czasie w zwiazku z inwazja
na Ukraing, adaptowanie indywidualnych
i instytucjonalnych dziatan pomocowych
do zmieniajgcych sie okolicznosci oraz
kooperacja trzeciego sektora z samorzadem
oraz jednostkami krajowymi sa kluczowe,
gdyz tylko kolegialnie zyskamy przewage
nad ludzkim dramatem i destabilizacjg kraju,
zaplanowanymi za wschodnig granicg. &

Agnieszka
Kuzma-Zywert

Wieloletnia Prezeska Fundacji Majg Przysztos¢,
od 2007 r. zwigzana z IlI sektorem. Ukonczy-
ta studia Zarzadzanie i Marketing a nastepnie
podyplomowo Public Relations. Certyfiko-
wana trenerka Edukacji Globalnej i fundraiser,
byta cztonkini Wielkopolskiej Rady Pozytku
Publicznego i Rady Stowarzyszenia Serce dla
Afryki, cztonek Poznaniskiego Klubu Fundraise-
ra, wolontariuszka oraz project manager pro-
gramow w krajach Globalnego Potudnia. Autor-
ka i koordynatorka ogélnopolskich akcji ,Panny
Mtode” i ,Moc Czekoladowej Pisanki”, aktyw-
nie wspierajaca osoby poszkodowanych w wy-
padkach drogowych.
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baj im odejs¢ — czyli jak

wewnetrzna rotacja moze
wptynac na obnizenie fluktuacii

pracownikow w firmie

Agnieszka Adamusinska

Pojecie fluktuacji kadr jest znane wielu
managerom. Zazwyczaj wigze si¢ ono z ne-
gatywnymi skojarzeniami. Chcac unikngé
fluktuacji, managerowie wprowadzaja roz-
wigzania, ktérych celem jest jej zminima-
lizowanie. Moze warto sprobowac podejs¢
do niej z nieco innej perspektywy? Dla-
czego nie wykorzysta¢ tego zjawiska na
korzys¢ organizac;ji?

O fluktuacji stow kilka

Zacznijmy od poczatku. Czym jest owiana
ztg stawa fluktuacja? W najprostszym ttu-
maczeniu jest to zjawisko przemieszczania
sie pracownikéw w strukturach organizacji
lub poza nig, w okreslonym czasie. Wyr6z-
nia sie 4 typy fluktuacji: dobrowolng (gdy
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pracownik decyduje o odejsciu z firmy),
niedobrowolng (gdy organizacja podejmuje
decyzje o wypowiedzeniu umowy pracowni-
kowi), funkcjonalng (gdy zwalniajg sie w or-
ganizacji miejsca dla pracownikdw, ktérzy
posiadaja lepsze kwalifikacje i umiejetnosci
do wykonywania danej pracy) oraz dys-
funkcjonalna (gdy dobrze wykwalifikowani
i zdolni pracownicy rezygnuja z pracy). Kadra
zarzadzajaca walczy gtéwnie ze zjawiskiem
fluktuacji dobrowolnej i dysfunkcjonalnej,
gdyz te dwa rodzaje w najwyzszym stopniu
wptywaja na niekorzy$¢ firmy. Managero-
wie doktadaja wszelkich staran, by unikngc
odejs¢ cennych i doswiadczonych pracow-
nikéw, dlatego wdrazane sg strategie krot-
ko- i dtugofalowe, majace na celu obnizenie
wskaznika fluktuacji. Mimo wszelkich staran

top managementu, zjawisko to jest jednak
nieuniknione. Warto wiec zada¢ sobie pyta-
nie — czy mam mozliwo$¢ w jakikolwiek spo-
s6b zaplanowac utrate pracownika zespotu?
Czy jako manager jestem na to gotowy? Czy
mam odwage zrobic taki krok?

Nie bojmy sie zmian

Zmiany zawsze owocujg nowymi doswiad-
czeniami — dlatego tez gdy sie na nie decy-
dujemy, zawsze pojawiaja sie obawy. Zmiany
czesto niosg za soba niepewnosc jutra, wy-
magaja od nas wigkszego zaangazowania lub
podwazaja, czy nawet tamig dobrze nam
znany, bezpieczny status quo. W zarzadza-
niu zespotem zmiana moze oznacza¢ awans
pracownika na wyzsze stanowisko, jednak

-



najczesciej wiaze sie z jego odejsciem. Po-
wodow i rodzajéw odejs¢ jest kilka. Moze to
by¢ przejscie na emeryture (cho¢ w sto-
sunkowo mtodej branzy IT, ktérg znam naj-
lepiej i do ktorej sie odnosze, jest to wcigz
znikomy procent). Innym powodem moze
by¢ odejscie spowodowane niedopaso-
waniem do zespotu czy projektu. Zdarzaja
sie takze odejscia czasowe, czyli dtuzsza
absencja zwigzana z urlopem zdrowotnym,
rodzicielskim czy pomystem pracownika na
kilkumiesieczng podréz vanem po Europie.
W koricu moze to byé odejscie zwigzane
z checig lub potrzebg rozwoju, zmiany
Sciezki kariery. W tym ostatnim przypadku
jako managerowie mamy szanse zadziata¢
i zatrzymac talent w organizacji. Dla lideréw
utrata sprawdzonej w boju zatogi nie jest ko-
rzystnym zjawiskiem. Maja oni bowiem $wia-
domos¢, ze zatrudnienie dobrego, godnego
zaufania pracownika to nie lada wyzwanie.
Manager, poza czasem spedzonym na re-
krutacji, musi jeszcze wtozy¢ sporo energii
i zaangazowania w odpowiednie wdrozenie
nowej osoby. Kto dobrowolnie pisatby sie
na takie przedsiewziecie? Moja odpowiedz
brzmi: nowoczesny manager.

Elastycznos¢c managera
jest kluczowa

Rolg managera jest wspiera¢ zespét, poma-
gac¢ mu rosng¢, rozwijac sie, wykorzystywac
jego potencjat. Naszym zadaniem jest takze
dbanie o interes firmy, dla ktdrej pracujemy
i ktéra rozwijamy. Dlatego wazne jest, by
otwarcie komunikowa¢ zespotowi, jakie
mozliwosci firma oferuje, jakiego wsparcia

moga oczekiwaé. Jeszcze wazniejsze jest
to, by wprowadza¢ stowa w czyny i real-
nie dawac pracownikom szanse na zmiane
stanowiska. Czy jest lepsze srodowisko
do rzucenia sie na gtebokg wode niz obec-
ny pracodawca? Miejsce, w ktérym zna sie
ludzi, procesy, gdzie znajomi nas wspieraja
i trzymaja kciuki za sukces w nowej roli?
Zespot takie mozliwosci na pewno doceni.
Wdrozenie Sciezki pozwalajacej na zmia-
ne stanowiska wewnatrz organizacji oraz
wspieranie pracownikow w trakcie ich
tranzycji przyniosg pozytywne skutki
w dtuzszej perspektywie.

Strata = zysk

Jako managerowie czesto poswiecamy duzo
czasu na zbudowanie zespotu. Kazdy z nas
podchodzi do tego procesu mniej lub bar-
dziej emocjonalnie. Niezaleznie od tego, ktd-
r3 grupe reprezentujemy, nie chcemy oddac
dobrego pracownika innemu managerowi
i nie czujemy sie z taka mysla komforto-
wo. Udato nam sie co$ zbudowaé i zamiast
zbiera¢ owoce tej pracy, musimy wykonac
ja na nowo. Takie myslenie moze jednak
okaza¢ sie zgubne. Dzigki umozliwieniu
pracownikom przejs¢ miedzy dziatami,
z pewnoscig zyskamy. Naszym zyskiem
beda zaufanie, wiarygodnos¢, szczerosé
pracownikéw oraz otwarta komunikacja
z ich strony w momencie pojawienia sie
mysli o zmianie roli. Nasze dziatania powin-
ny prowadzi¢ do tego, by pracownicy szukali
opcji wewnatrz firmy, a nie poza nig. Musimy
spojrze¢ na to zjawisko szerzej. By¢ moze
jako managerowie tracimy czes¢ zespotu,
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w ktoérego budowe wtozylismy wiele energii,
ale dzieki temu tworzymy kulture, ktéra za-
trzymuje ludzi w firmie, dajac im sposobno$é
na rozwoj nie tylko pionowy, ale i poziomy.
Odwotujac sie do stow Stevena Worralla,
Dyrektora Zarzadzajgcego oddziatu Microso-
ft w Australii, jako liderzy czy managerowie
mamy szanse odnie$¢ sukces w budowaniu
zaangazowania naszych zespotow, jesli uda
nam sie stworzy¢ srodowisko, w ktérym nasi
pracownicy bedg mogli osiggnac poczucie
szczescia. A to jest mozliwe miedzy innymi
dzieki szerokiemu wachlarzowi mozliwosci
oferowanemu przez firme.

By¢ moze z perspektywy pracy w bran-
zy IT umozliwienie takich zmian jest nieco
tatwiejsze ze wzgledu na nowoczesny cha-
rakter wigkszosci firm. Jesli chcemy jednak
nadazy¢ za oczekiwaniami rynku i kandy-
datéw, nawet w sytuacji, gdy organizacja
nie daje obecnie takich mozliwosci, warto
stworzy¢ plan dziatania, ktéry jg na to przy-
gotuje. Bedzie to rozwiazanie korzystne dla
wszystkich stron. Méwie to z wtasnego do-
$wiadczenia. &

Agnieszka
Adamusinska

Lider Zespotu Rekrutacji w SoftServe Poland.
Przez wiekszos¢ swojej kariery zawodowej
zwigzana z branzg IT. Na co dzien koordynuje
prace zespotu, a takze tworzy plany i strategie
rekrutacyjne w odpowiedzi na potrzeby orga-
nizacji i warunki rynku IT. Absolwentka italia-
nistyki na Uniwersytecie Slaskim. Prywatnie
mama, mito$niczka podrézy i domorosty cu-
kiernik.
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“What to do if one of your teammates is
giving you inappropriate comments based
on your gender or sexual orientation?” —
| got this question from Kate — a friend
of mine, while celebrating my brother’s
graduation. Kate seemed to be upset and
tired of dealing with a person at her work-
place, who was disrespectful towards her
and others. “We are an agile organisation
and thanks to this we should never experi-
ence such discriminative situations”.

Magdalena Cichon

It is not the first time | have heard such
a story. We often think that by working or
transforming to agile, we will create an in-
clusive environment in which everyone feels
welcome. Although agile seems to be a high-
ly effective approach to team and organisa-
tional management, we cannot claim that
it is a better, more inclusive system than
its predecessors. The Business Agility In-
stitute investigated this problem and found
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out that 17% of their report’s* respondents
indicated that they had directly witnessed
exclusion and inequity inside agile organisa-
tions. A further 26% believed that agile itself
could actively create exclusion and inequi-
ty. Therefore, agile might have the potential
for improving inclusivity and equity, but it
all depends on the culture it is being imple-
mented into.

Diversity, Inclusion and
Equity (DI&E) — complex
concepts for complex
times

There are plenty of books, articles, and re-
ports explaining Diversity, Inclusion, and
Equity. But here | would like to grasp the
essence of the meaning of these complex
concepts. When talking about diversity we
should keep in mind various aspects includ-

Future-Focused Agility Based on
Diversity, Inclusion and Equity

ing gender identity, race, ethnicity, sexual
orientation, socio-economic status, age,
physical and mental abilities, religion, and
personality types. Inclusion is the act of
welcoming and applying these differences.
In organisations, we usually understand it
by fostering various processes, behaviours,
set of values and mindsets so that every-
one feels welcome. Equity ensures that all
people have equal access to opportunities
and fair treatment. All these three concepts
set a path for organisations to create their
cultures and values which effectively guide
them through agile transitions.

Individuals and
interactions over
processes and tools

By saying we care more about people, we

tend to believe that DE&l will be a core
component of an agile transformation. We

Fot. Canva



automatically think that agile ways of work-
ing are doing the job of DE&!. It also happens
that senior management trusts their exist-
ing HR policies which are dedicated to equal
opportunities in the workplace. While this
legislation contributes to creating equitable
and inclusive environments, it will not con-
stitute the culture and values of the organ-
isation.

As an effect, the main focus is put on
agile processes and tools instead of the
mindsets. “By assuming that these ways of
working are supporting DE&! well, exclusion

and inequity can continue under the radar”

(Business Agility Institute). This leads to var-
ious problems including decreasing employ-
ees’ wellbeing, worsening team cooperation,
reducing outcomes and values, and missing
business opportunities.

Another disbelief that occurs when dis-
cussing DE&| in agile transformations is
hoping that if someone asks for more di-
versity and inclusion, the organisation will
magically adapt. It automatically puts the
burden of change on the person who is being
marginalised and who might not feel com-
fortable disclosing their diversity. No matter
how psychologically safe the environment
is, we should not rely on our team members
to ask for support. By doing this, we might
be creating inequalities and exclusion in our
organisations.

Often, moving from a conservative and
strictly managed hierarchical structure to
an autonomous and spontaneous agile ap-
proach can be challenging. People might find
it difficult to accommodate or can even feel
excluded. This could be a sign that leaders
are implementing agile as a band-aid solu-
tion without examining the root causes of
concerns in their organisation. It is not clear
to team members why agile is being used
and how it might relate to current problems.

Client — the heart of
an agile organisation

Are you and your team reflecting and under-
standing the needs of your clients? If you can
easily communicate with them, comprehend
their problems, match products, and create
more innovative solutions, you are on the
right track. Unfortunately, it might happen
that teams do not understand their clients,
their demographics, and their diverse needs.
This lack of alignment taken together with
a lack of clearly defined an inclusive culture
within the organisation might disturb agile

ways of working which automatically im-
pacts the customers and your relationship
with them.

Enable and include

During the Women in Agile Europe Confer-
ence last year, Pia-Maria Thoren, a consult-
ing advisor and the founder of Agile People,
clearly stated that we need to stop seeing
people as resources and start seeing them
as living organisms. With this in mind, we
should put our business strategy in a new

light and see if it clearly shows that DI&E

is being executed. What are the key aspects

to consider?

« Hold everyone in the organisation equally
accountable for their behaviours, respect
towards others and their interactions.

o Soft skills training might be helpful - think
of giving workshops on problem-solving,
empathy, agile leadership or conflict res-
olution.

e Do not be afraid of using your organisa-
tion's data to identify high-potentials,
help facilitate career progression, estab-
lish mentoring programmes and employ-
ee resource groups. However, be careful
when using the staff surveys — it is not
simply about relying on the numbers but
mostly having conversations and listening
to people’s experiences.

e Reach out to organisations that assist in
setting up a culture based on DI&E. Work-
ing along with D& coaches might change
your way of perceiving your leadership and
cooperation skills.

e Use an agile mindset and methodologies
to establish an inclusive culture. You can
work with your teams by using various
facilitation exercises and Design Sprint
techniques to identify their diverse per-
spectives and needs for inclusion.

o An additional tip for ambitious DE&I am-
bassadors — as Pia-Maria Thoren puts
it — let’s re-create the position of a CEO
as a Chief Enabling Officer. It is time to
start creating environments that will fos-
ter learning organisations by establishing
the values of collaboration, psychological
safety and inspiring leadership.

Recently, | have had a few long conversa-
tions with a friend of mine to understand
why her colleague was still creating a hostile
environment. Unfortunately, the situation
has not changed since our last call. Based
on my observations, | can tell that one of
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the issues was the management'’s assump-
tion that agile is a band-aid solution to all
problems. Surely, there is more to analyse
and discover but it clearly shows how the
lack of established culture and values in-
fluences employees’ wellbeing and team'’s
cooperation.

The key lesson here is not to assume that
agile is inclusive but rather that there is
work for each one of us to embrace our dif-
ferences and make room for diverse opinions.
Agility and DE&| can support and enhance
one another when thoughtfully integrated.
They bring the potential to create great op-
portunities for organisations and their grow-
ing businesses. &

1. https://businessagility.institute/learn/reimag-
ining-agility-with-diversity-equity-and-inclu-
sion/591

Magdalena
Cichon

Social innovator and enthusiast of diversity,
inclusion and equity. Magda is a Scrum Mas-
ter whose one of life’s goals is to promote and
create an agile culture based on DI&E. She
made her first steps into agile with AgilePMO,
a project management office, and Akademia
Zwinnej Liderki, a community of female agile
leaders. In her free time, she manages a cook
up project and leads her book club.
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Joanna Bodych

Badanie kompetencji — brzmi powaz-
nie, a czasami nawet groznie. Okazja do
sprawdzenia si¢ zawsze budzi pewien
dyskomfort — bo co sig stanie, jesli okaze
sie, Zze moje kompetencje idg w zupetnie
innym kierunku niz moje ambicje i checi?
Czy biorac udziat w takim badaniu warto
oszukiwaé samych siebie? Czy moze le-
piej zderzy¢ sie z rzeczywistoscig, poznac
swoje mocne i stabe strony i rozwijac sie?
A co jesli zostane zwolniony, bo okaze sie,
ze szef szuka zupetnie innych kompeten-
cji na moim stanowisku pracy? Takie py-
tania pojawiajg sie w gtowie kierownika
projektu i czesto sg gtownym powodem
oporu przed badaniem kompetencji. Dla-
czego tak sie dzieje i w jaki sposéb sobie
z tym radzi¢ — o tym za chwile.

2

Kompetencije kierownika projektu
czy warto je badac?

Badanie poziomu kompetencji w dziedzinie
zarzadzania projektami opiera sie na defi-
nicji roli kierownika projektu proponowanej
przez Project Management Institute (PMI°)
i ma Scisty zwigzek z trzema obszarami Ta-
lent Triangle: ludzie, procesy i $rodowisko
biznesowe. Badanie mozna przeprowadzi¢
za pomocg réznych narzedzi w zaleznosci
od potrzeb i dojrzatosci klienta. Moze ono
stuzy¢ do zaspokojenia czystej ciekawosci,
jednak najczesciej ma za zadanie zweryfiko-
wanie pracownikéw w celu efektywnego wy-
korzystania ich talentéw, bo nie kazdy ,ma
parcie na szkto” i nie zawsze pokazuje swoje
mocne strony, czasami trzeba sposobem
wydoby¢ z ludzi ich zalety. Skutecznie prze-
prowadzone badanie kompetencji pokaze
nam caty wachlarz cech badanych oséb,

jednak nie wszystkie z nich bedg powodem
do dumy. Rozsadny i S$wiadomy pracodawca
bedzie umiat odpowiednio spozytkowaé zdo-
byte informacje i zbudowac zespot marzen.
Obserwacja uczestnikéw rozpoczyna sie
jeszcze przed rozpoczeciem warsztatu. Ase-
sorzy uwielbiajg patrze¢ na zwykte, proste
czynnosci. S3 one cenng wskazéwka i poka-
zuja jak radzimy sobie w codziennych sytu-
acjach. Taka ,zwyczajna” sytuacja zdarzyta
sie nam przed rozpoczeciem warsztatu As-
sessment Center u jednego z klientéw. Do
sali szkoleniowej wszedt mtody uczestnik
badania i postanowit napi¢ sie kawy. Dzba-
nek z napojem nie byt jednak ,zwyczajny”,
trzeba byto uzy¢ troche sprytu, aby z niego
skorzystaé. Niestety tego ranka 6w mez-
czyzna nie napit sie pysznej kawy. Dziwny



dzbanek nie byt naszg ,zastuga”, po prostu
taki byt na wyposazeniu sali, jednak od razu
pokazat nam, ze osoba moze by¢ troche wy-
cofana, niezbyt pewna siebie i moze miec
problem z dazeniem do zamierzonego celu.

W momencie oficjalnego rozpoczecia
warsztatow asesor rozpoczyna wnikliwa
obserwacje i stuchanie (a moze raczej pod-
stuchiwanie!) uczestnikéw. Drobne gesty,
przyjeta pozycja ciata, tembr gtosu — to
wszystko podlega obserwacji i ocenie. Za-
zwyczaj najwieksze zaangazowanie wykazuja
osoby z doswiadczeniem, wiedzg i pewno-
Scig siebie. A co z osobami, ktére posiadaja
duza wiedze merytoryczng, ale brakuje im
odwagi, zeby stangc¢ na czele, wypowiedzie¢
sie i pociggnac grupe za soba? Jesli w gru-
pie wykreowat sie naturalny lider z wiedzg
merytoryczng, to zazwyczaj taka osoba bez
pewnosci siebie ,przycupnie” gdzie$ obok
niego i zaczng wspotpracowac. Wycofanie
nie oznacza braku dazenia do celu czy za-
angazowania. Moze powodowac wydtuzenie
réznych dziatan, jednak odpowiednio pokie-
rowana i zaopiekowana osoba powinna sie
otworzy¢ (wraz z czasem i zdobywanym do-
Swiadczeniem).

Po pierwszym ¢éwiczeniu juz widaé z kim
mamy do czynienia. Kto jest indywidualistg,
kto dowodzi, kto stoi z boku, a kto wydoby-
wa z grupy to, co najlepsze. Mozna sie réw-
niez przekonac, kto ma problemy z budowga
skomplikowanego harmonogramu czy dobrej
identyfikacji wptywu ryzyk na projekt.
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Rozpoczynajac kolejne zadanie z premedy-
tacja dokonujemy zmian w grupach i mozna
powiedzie¢, ze rozpoczynamy wszystko od
nowa. Uczestnicy pokazujg nam coraz wie-
cej swoich mozliwosci, odkrywamy co$, cze-
go nie byto wida¢ w poprzednim éwiczeniu.
U jednego z Klientéw podczas pierwszego
zadania wytonili si¢ dwaj liderzy z duzg wie-
dza merytoryczna. W czasie drugiego zada-
nia mieli wspolnie pracowac, aby osiagnac
postawiony cel. Poczatek byt intensywny
i w zasadzie taki jakiego sie spodziewalismy,
jednak po chwili okazato sie, ze jedna oso-
ba zupetnie sie wycofata i tylko momentami
wracata do swojego zadania. Bardzo wyraz-
nie zobaczyliSmy wtedy réznice w poziomie
kompetencji przywédczych. Bez takiego
poréwnania nie moglibysmy jasno wskazaé,
kto powinien by¢ prawdziwym liderem i jest
gotowy stawi¢ czoto powaznym wyzwaniom.

Swiadomy pracodawca wykorzysta ba-
danie kompetencji do sprawdzenia réwniez
wiedzy merytorycznej swoich pracownikow.
Taka ustuga jest ,szyta na miare”, pytania
dotycza obszaréw istotnych dla Klienta. Tego
testu nie mozna nie zdac, bo nie na tym on
polega. Ma on wskaza¢ mocne i stabe stro-
ny. Ma pokaza¢ czy uczestnik lepiej odnaj-
dzie sie jako typowy kierownik projektu, czy
moze warto wykorzystaé jego wiedze w zu-
petnie inny sposdb. Czy w przypadku takiego
testu warto oszukiwac i na site zdobywac
maksymalne oceny? Odpowiedz brzmi: Nie!
A dlaczego? Poniewaz taki obraz omnibusa
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zazwyczaj ma sie nijak do obrazu, ktéry ob-
serwujemy w czasie warsztatow. Nie moze-
my wtedy wskazaé brakéw merytorycznych,
nie mozemy wskazac¢ kierunku rozwoju, nie
mozemy tez powiedzie¢, ze jest to idealna
osoba na kazde stanowisko. A jeéli dodamy
do tego jeszcze test samooceny uczestni-
kéw, to juz mamy petny obraz. W momencie
kiedy kazdy element jest spdjny i daje jasny,
czytelny obraz osobowosci i umiejetnosci
merytorycznych, wtedy nie mamy watpliwo-
$ci. Problem pojawia sie, jesli kazda z czesci
badania ,zyje wtasnym zyciem".

Zadaniem asesoréw jest wychwycenie
wszystkich zaleznosci, znalezienie mocnych
stron i potencjalnych obszaréw do rozwo-
ju u kazdego uczestnika badania. Czy jest
to praca satysfakcjonujaca? Zdecydowanie
tak! Po zakonczonym warsztacie siadasz
z pozostatymi obserwatorami, aby wymieni¢
sie spostrzezeniami co do grupy i poszcze-
golnych uczestnikow. Kiedy okazuje sie, ze
wasze notatki i obserwacje sg zbiezne, to
znaczy, ze idziemy w dobrym kierunku. Trze-
ba patrze¢, stuchac i wyciaga¢ wnioski. | nie
ulegac¢ fatszywie wykreowanym obrazkom.
Czy to podpatrywanie i podstuchiwanie
jest trudne? Tak! Jest trudne i stresujace.
Nie mozesz nikogo skrzywdzi¢ swojg ocena.
Dlatego wnikliwa obserwacja uczestnikow,
a potem wymiana spostrzezen po zakoiczo-
nym warsztacie jest tak istotna.

Badanie kompetencji pozwala na weryfi-
kacje mocnych i stabych stron zaréwno pod
katem wiedzy merytorycznej, jak réwniez
kompetencji przywédczych i zawsze jest
tylko podpowiedzig do planowania dalszego
rozwoju. Nie bdjcie sie poddawac takiemu
badaniu, korzystajcie z wiedzy i doswiadcze-
nia obserwatordw. Nie ma ludzi doskonatych
pod kazdym wzgledem, dlatego stawiajcie
na rozwdj i poznawanie samych siebie. &

Joanna
Bodych

<« b

Specjalista ds. rekrutacji i rozwoju kierowni-
kéw projektéw. Zajmuje sie organizacjg szko-
ler i badan kompetencji. Od 2015 roku jest
kierownikiem projektu Konferencja Portfolio
Experience, ktéra dedykowana jest specjali-
stom w zakresie zarzgdzania portfelem pro-
jektéw i PMO. Z firmg WHITECOM zwigzana
zawodowo od 2014 roku.
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Powody, dla ktorych kierownicy projektow cze-
sto zgrzytaja zebami na dzwigk stow ,komitet
sterujgcy” opisatem w poprzednim wydaniu
Strefy PMI'. Wskazatem tam wiele powszech-
nych antywzorcéw czy wrecz patologii funkcjo-
nowania wieloosobowych organéw decyzyjnych
w projektach. Czy jednak musi by¢ tak zle?
Czy sprawnie dziatajacy komitet sterujgcy ma
pozostac jedynie w sferze marzen? A moze
jednak - spetniajac pewne warunki — bedzie
w stanie zapewnic efektywny sponsorship dla
projektu?

Ponizszych rozwazan nie nalezy odbiera¢ jako
proby argumentowania o wyzszosci wieloosobo-
wych komitetéw nad sponsorem projektu w jed-
nej osobie. Jestem zwolennikiem tego drugiego
rozwigzania - klarownego, jednoosobowego
przywodztwa w projektach. Jednak w praktyce
dziatania wielu polskich organizacji sektora publicz-
nego i prywatnego komitety sterujace zakorzenity
sie tak mocno, ze préba zmiany obowigzujacego
w nich paradygmatu wieloosobowego organu przy-
wddczo-decyzyjnego wydaje sie by¢ skazana na
niepowodzenie. Dlatego zadajmy sobie pytanie —
Jjak sprawi¢, by komitety dziataty efektywnie?

Dlaczego to takie wazne?

A moze nie warto zawraca¢ sobie tym gtowy?
Moze lepiej spusci¢ zastone milczenia na liczne

2 2%

komitet skerujgcy —
@rzenie scietej glowy czgmm,
realna szansa na'sukces?

Szymon Pawtowski

wypaczenia i poprawia¢ efektywnos¢ projektow
niejako pomimo lub nawet wbrew dysfunkcyjnym
komitetom sterujgcym? Na przyktad poprzez do-
skonalenie kompetencji kierownikéw projektéw czy
wdrazanie proceséw, ktére umniejsza znaczenie
sponsoréw na rzecz zwiekszenia wtadzy kierowni-
ka projektu. Niestety, wszelkie dostepne badania
wskazuja, ze nie jest to wtasciwa droga. Dlaczego?

Zajrzyjmy do raportéw dwdch organizacji, ktére
od lat badaja jak postawa sponsoréw wptywa na
efektywnos¢ projektéw. Raport PMI? pokazuje,
ze 75% projektéw osigga swoje cele, gdy spon-
sorzy posiadajg pie¢ kluczowych umiejetnosci
(wptywanie na interesariuszy, wypracowywanie
rozwigzan win-win, przywédztwo, podejmowanie
decyzji, efektywna komunikacja). W projektach,
gdzie sponsorzy nie wykazujg tych umiejetnosci,
Jjedynie 59% z nich osiaga swoje cele, jedynie 43%
realizowanych jest na czas, a 49% w budzecie.

Raport Prosci® w réwnie jednoznaczny spo-
sob pokazuje korelacje pomiedzy efektywnoscig
sponsorshipu a osigganiem celéw projektu. Az
72% projektow posiadajacych bardzo efektywnych
sponsoréw osiggneto lub przekroczyto zatozone
cele, podczas gdy dla umiarkowanie efektywnych
sponsordw jest to juz tylko 54%, dla nieefektyw-
nych 42%, a w przypadku bardzo nieefektywnych
sponsoréw swoje cele osiggneto zaledwie 29%
projektow.

Liczby nie ktamig — w uproszczeniu mozna po-
wiedzie¢, ze staba realizacja powinnosci spon-

stock.adobe.com
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sorskich prowadzi do porazki lub nie osiagniecia
istotnych celéw w co najmniej potowie projek-
tow! Zdajac sobie z tego sprawe, mozemy tatwo
policzy¢, jak wiele pieniedzy w topig organizacje
w nieudanych projektach na skutek braku efek-
tywnego sponsorshipu.

Warunki efektywnego
dziatania komitetu

W zwigzku z tym warto wréci¢ do postawionego
wczesniej pytania — czy komitet sterujacy jest
w stanie w sposob efektywny bra¢ odpowiedzial-
nos¢ za powodzenie projektu? Szczesliwie istniejg
organizacje i projekty, w ktérych wieloosobowe
grono przywodczo-decyzyjne w projekcie spraw-
dza sie i zapewnia to, czego projekt rzeczywiscie
potrzebuje od swoich sponsoréw. Aby tak byto, ko-
mitet sterujgcy musi spetnic¢ kilka podstawowych
warunkéw. Przyjrzyjmy sie im i ustalmy, co kon-
kretnie oznaczaja w praktyce.

Reprezentowanie
kluczowych interesow

Po pierwsze, komitet sterujacy powinien sku-
pia¢ wytacznie osoby zywotnie zainteresowane
powodzeniem projektu — reprezentantéw ob-
szaréw biznesowych bedacych pod jego wyraznym
wptywem (jako odbiorcy produktéw projektu) oraz
istotnie zaangazowanych w projekt (wykonawcy



znacznej czesci prac). Zapewniajac to nalezy dopil-
nowac, by konstruowany w ten sposdb komitet byt
mozliwie jak najmniejszy, nie dopuszczajac do nie-
go reprezentantéw obszaréw, ktérych projekt doty-
czy w niewielkim stopniu lub tylko potencjalnie.

W przypadku projektéw obejmujgcych swoim
zasiegiem duzg czes$¢ organizacji trzeba szczegol-
nie uwazag, by komitet nie rozrdst sie do rozmiaréw
utrudniajacych sprawne dochodzenie do konsen-
susu i podejmowanie decyzji. Praktyczne moze by¢
w takich przypadkach taczenie w jednej osobie
reprezentacji kilku obszaréw (np. szef marketin-
gu reprezentuje réwniez bliski mu pion sprzedazy,
z ktérym wspétpracuje na co dzien).

Poziom uprawnien —
w poszukiwaniu ztotego
srodka

Z jednej strony komitet sterujgcy musi by¢ wtad-
ny podejmowac wszelkie kluczowe decyzje
i zapewnia¢ mu zasoby. Z drugiej, aby byt rze-
czywiscie zaangazowany, powinien by¢ mocno za-
interesowany jego powodzeniem.

Nie bedzie to mozliwe, gdy jego cztonkami bedg
osoby usadowione zbyt nisko w hierarchicznej
strukturze organizacji i nie posiadajace uprawnien
decyzyjnych w obszarach oddziatywania projek-
tu. Spotykatem sie z takimi komitetami, do kté-
rych ,z braku czasu” dyrektorzy delegowali swoich
podwtadnych w randze kierownikéw, przez co de
facto nie byty one ciatami decyzyjnymi — wszelkie
decyzje owi kierownicy musieli i tak konsultowaé
ze swoimi przetozonymi, co znaczaco wydtuzato
lub czasem wrecz paralizowato proces decyzyjny.

Z drugiej strony ztg praktyka jest gdy komitet
sterujacy stanowig osoby znajdujace sie zbyt wy-
soko w strukturze organizacji — na przyktad czton-
kowie zarzadu. Takie rozwigzanie ma sens jedynie
dla projektéw o najwyzszej wadze strategicznej
i dotyczacych catej organizacji. W przeciwnym wy-
padku projekt nie bedzie dla nich na tyle istotny,
by poswigca¢ mu swoj czas i uwage — a kierownik
projektu pozostanie osamotniony w swoich zma-
ganiach z problemami.

Poczucie
odpowiedzialnosci
i decyzyjnosc

Posiadanie wystarczajgcych uprawnief nie wy-
starczy, jesli komitet sterujgcy bedzie stronit od
podejmowania decyzji, lub gdy bedzie decydowat
zbyt wolno, pogtebiajac kryzysy czy problemy
w projekcie. Dlatego cztonkowie komitetu steru-
jacego musza rozumieg, ze to oni, a nie kierownik
projektu, s odpowiedzialni za sukces lub poraz-
ke projektu — bo to oni podejmuja kluczowe de-

cyzje. Faktem jest, ze nieudolny kierownik projektu
moze ,potozy¢” projekt, ale w takich sytuacjach
pojawia sie pytanie — co robit komitet sterujacy,
gdy tenze kierownik swoimi btedami sprowadzat
projekt na manowce?

Sprawne podejmowanie decyzji moze nie by¢
mozliwe, jesli komitet nie bedzie posiadat lidera
(zwanego czesto przewodniczacym), ktory jest
ostatecznym decydentem. Gdy nie udaje sie wy-
pracowac konsensusu, 6w lider podejmuje decy-
zje, starajac sie rownowazyc interesy pozostatych
stron. Decydowanie poprzez gtosowanie nie jest
dobrym rozwigzaniem — moze prowadzi¢ do po-
czucia krzywdy, a czasem nawet checi rewanzu
u przegtosowanych i zamienia projekt w arene
walki ,politycznej”. Rolg takiego lidera jest rozu-
mie¢ interesy kazdej ze stron, rownowazyc je i wy-
jasniac, dlaczego nie wszystkie zgtaszane potrzeby
moga by¢ zaspokojone.

Partnerstwo, wsparcie
i zaangazowanie

Efektywny komitet sterujacy to takze taki, ktd-
ry traktuje kierownika projektu jako partnera,
a nie podwtadnego, ktérego nalezy kontrolowac,
przepytywac i pogania¢. Spotkania KS powinny
by¢ miejscem na wymiane opinii, uzgadnianie
kierunku, uspéjnianie spojrzenia na projekt po-
miedzy komitetem a kierownikiem projektu, a nie
rozliczaniem go z realizacji. Cztonkowie komitetu
powinni by¢ stale dostepni, by w kazdym momen-
cie, w razie jakichkolwiek watpliwosci, méc szybko
i sprawnie skonsultowa¢ kazdg istotng kwestie.

Aktywnos¢ komitetu nie moze jednak przybiera¢
formy micromanagementu — wtracania sie w bieza-
ce, codzienne zarzadzanie projektem. Monitorowa-
nie postepéw projektu — owszem, wszak ,panskie
oko konia tuczy”, lecz powinno by¢ prowadzone
z troska o realizacje celéw projektu, z pytaniem
o potrzeby kierownika projektu, z wsparciem i ak-
tywnym dziataniem wtedy, gdy napotyka przeszko-
dy, ktérych sam z nie jest w stanie pokonac.

Przywodztwo
i motywowanie

Efektywny komitet sterujacy to takze taki, ktory
zapewnia projektowi klarowne przywodztwo,
swoimi stowami i czynami demonstrujac wobec
catej organizacji poparcie dla projektu. Czton-
kowie KS powinni jasno komunikowag, jak projekt
wpisuje sie w osigganie celéw strategicznych or-
ganizacji, zarowno do wewnatrz projektu — dajac
jego uczestnikom motywujace poczucie wspélne-
go, istotnego celu, jak i na zewnatrz — promujac
projekt zwtaszcza tam, gdzie budzi on watpliwosci
lub wyrazny op6r.
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W ten sposéb komitet sterujgcy moze staé sie
takze koalicjg na rzecz zmiany lub jej rdzeniem —
budzi¢ $wiadomos¢ potrzeby zmiany jaka niesie za
soba projekt, komunikowa¢ atrakcyjng wizje przy-
sztego stanu organizacji, motywujac pracownikéw
do angazowania sie w zmiane i utrwalajac nowe
sposoby dziatania.

Kompetencje przede
wszystkim

Wszystkie powyzsze warunki nie zostang spetnio-
ne, jeslicztonkowie komitetéw sterujacych nie bedg
posiadali odpowiednich kompetencji. Dlatego po-
dejmujac sie wdrazania lub doskonalenia zarzadza-
nia projektami w organizacji, nie mozna zapomnie¢
0 przeszkoleniu menedzeréw z poziomu sponsor-
skiego. Bez ich odpowiedniego przygotowania,
nawet najbardziej wykwalifikowani kierownicy
projektéw, dysponujacy najlepszymi standardami,
procesami i narzedziami, nie wystarcza. Spotkajg
sic bowiem z kompletnym niezrozumieniem,
ignorowaniem ich potrzeb i odrzucaniem
dobrych praktyk. A takze upowszechnianiem
antywzorcéw, takich jak micromanagement, igno-
rowanie ustalonych zasad i procesow zarzadzania,
brak decyzji lub opieszatos¢ w ich podejmowaniu,
postawa typu command and control, arbitralne na-
rzucanie nierealnych terminéw, ,wrzutki” powodu-
jace petzanie zakresu czy kompletne ignorowanie
ryzyk. v~

1. Szymon Pawtowski, Jak tego nie robic? Zte
(i jeszcze gorsze) praktyki dziatania komitetéw
sterujgcych, Strefa PMI nr 35, s. 16-17.

2. Project Management Institute, Pulse of the
Profession® In-Depth Report: Executive Sponsor
Engagement— Top Driver of Project and Program
Success, 2014

3. Prosci, Best Practices in Change Management,
2018 Edition
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Pawtowski

Redaktor naczelny Strefy PMI. Konsultant,
trener i mentor w obszarze zarzadzania projek-
tami z wieloletnim do$wiadczeniem we wdra-
zaniu rozwigzan z zakresu zarzadzania projek-
tami, portfelami, PMO i ryzykiem. Pasjonat
zarzadzania projektami, ciggtego doskonalenia
i dzielenia sie wiedza, od 10 lat cztonek i wo-
lontariusz PMI Poland Chapter. Dwukrotnie
cztonek Rady Programowej Miedzynarodowe-
go Kongresu PMI PC, cztonek zespotow we-
ryfikujacych polskie ttumaczenie 6. i 7. edycji
PMBOK® Guide. Prywatnie — mitosnik gorskich
i lesnych wedréwek, zeglowania, literatury,
czarnej kawy i czerwonego wina.
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It’s only

Od objecia przez PMI Disciplined Agile mi-
nety ponad 2 lata (PMI jest wtascicielem
catej wartosci intelektualnej Disciplined
Agile od o1 sierpnia 2019 r.), ale wiedza
o tym podejsciu w Polsce wcigz stanowi
pewne novum. Jak kazda kolejna kon-
cepcja na poczatku wzbudza watpliwosci,
moze nawet kontrowersje.

Samo podejscie zwinne, wchodzac do ko-
lejnych branz poza IT, budzito niepewnosc,
a wrecz, co niebezpieczne — czesto stano-
wito wybieg dla wielu organizacji, ktdre nie
potrafity w sposéb ptynny radzi¢ sobie ze
swoim sposobem pracy, méwiac: ,Nie wiemy
jak robi¢ projekty, wigc méwmy, ze pracuje-
my agile” — bez dokumentacji, bez procesow,
bez planu. W efekcie sprowadzato sie to do
funkcjonowania w  nieustrukturyzowany,
chaotyczny sposdb, wykorzystujac dos¢ ra-
mowe i mocno elastyczne wskazowki agile
Jjako usprawiedliwienie.

Z czego to wynika? W duzej mierze z nie-
zrozumienia zatozen i braku Swiadomosci
organizacji jakie sa gtéwne cele podejscia,
w jakich kontekstach biznesowych przyno-
szg wartos¢ i jakie mechanizmy sg istotne do
utrzymania, a ktére dziatajg w danym przy-
padku destrukcyjnie.

Dobra holistyczna metodyka zawiera dwa
bardzo wazne aspekty — podejscie migkkie
(mindset) i procesowe, narzedziowe.
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Mimo iz Disciplined Agile to w gruncie rzeczy
nie metodyka a praktyczny toolkit, akcentuje
oba te obszary na réwni, podkreslajac jak klu-
czowym dla dostarczania wtasciwej wartosci
jest optymalne balansowanie pomigdzy nimi.
Majac to na uwadze Disciplined Agile zo-
stato zaprojektowane wokét 4 obszaréw:

1. Mindset — czyli sposéb myslenia, ktoéry
sktania do rozumienia i uwzgledniania
realiéw organizacji, bazujac na podstawach
agile i Lean.

2. Ludzie — kolejny po sposobie myslenia
obszar pracy, skupiony na rolach, odpowie-
dzialnosciach i strukturach zespotowych.

3. Przeptyw — a doktadniej skupienie sie
na dwoch poziomach w ujeciu dynamicz-
nym — cyklu zycia i przeptywu pracy.

4. Praktyki — zestaw matych strategii, tech-
nik i dobrych praktyk przedstawionych
w formie uzytecznych diagraméw i wyso-
kopoziomowych list praktyk do dobrania
wedtug konkretnego kontekstu.

You need to ,.Be Agile”

and know how to ,.Do

Agile”
Taka przekrojowa struktura podkresla, jak
waznym jest nie tylko ,byc¢ agile”, ale réwniez
wiedzie¢ ,jak robic¢ agile”, czyli w jaki sposéb
wdraza¢ zwinno$¢ od praktycznej strony,
z wykorzystaniem bardzo konkretnych reko-

stock.adobe.com
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mendacji, zwiekszajacych statystyke sukcesu
i ciggle podnoszacych efektywnosc.

Obszar narzedziowy DA adresuje bardzo
wprost dostarczajac dosyé precyzyjny ze-
staw narzedzi i technik dla standardowych

kontekstéw zespotu, organizacji,
czy produktu.

Bez zrozumienia natomiast, z czego wy-
nikaja konkretne mechanizmy, jaka byta ich
geneza i skad wywodzg sie kolejne rekomen-
dacje, nie bedziemy w stanie ich skutecznie
implementowac. Dlatego wtasnie warto po-
Swieci¢ chwile i przyjrze¢ sie gtebiej sposobo-
wi myslenia, ktéry jako obszar sposobu pracy
(Way of Working) jest kluczowy dla dokony-
wania najlepszych wybordw, a nierzadko, jako
uznawany za nieprzynoszacy wymiernych
wartosci, traktowany jest wytacznie jako
kosztogenny (czas), niepraktyczny i zbedny.

Co zatem jest tak istotne w sposobie my-
$lenia w ujeciu Disciplined Agile?

projektu

Zasady, obietnice,
wskazowki, czyli DA
Mindset in a nutshell

Disciplined Agile Mindset skupia sie wokot
trzech sktadowych, ktére stanowig o$ nie-
zbedna do zrozumienia dalszych zatozen: za-
sad, obietnic i wskazowek.

Zadna z nich nie jest wazniejsza, nie
zachodzi pomiedzy nimi selektywna gradacja,



ale po zagtebieniu sie w ich sens tatwo za-
uwazy¢, ze wynikaja z siebie nawzajem i pre-
cyzyjnie sie uzupetniaja.

Co ciekawe w kontekscie rozumienia po-
dejscia, kolejne elementy sg wcigz bardzo
roznie odbierane i interpretowane przez
osoby zaczynajace wdrazanie sie w tajniki
Disciplined Agile. Warto dlatego zapoznaé
sie z réznymi perspektywami oraz interpre-
tacja “by the book”, a te wyczerpujaco opi-
sane s3 miedzy innymi przez Spotecznos¢
Disciplined Agile. Jaki jest Tw6j punkt widze-
nia? Jesli zaczynasz przygode z DA i chcesz
skonfrontowac swoje watpliwosci, mozesz
skontaktowac sie ze Spotecznoscig DA na
LinkedIn: Spotecznos¢ Disciplined Agile
LinkedIn (spolecznoscda@pmi.org.pl) oraz
zapoznac sie z ksigzkg Choose Your WoW,
ktdre wyczerpujaco opisuja ten temat.

Dyskusje na temat zatozen DA Mindset
mozna by ciaggnac¢ godzinami, jednak warto
pamietaé, ze caty czas majg one stanowic
jedynie (lub az!) solidny fundament pod sku-
teczne i efektywne wykorzystywanie pro-
ponowanego toolkitu i wyboru najlepszego
sposobu pracy (Way of Working) dla jak naj-
lepszych efektow.

To teraz troche
merytoryki...

Jak bardzo jest to istotne, podsumowuje
trafnie Simon Powers, CEO i wspotzatozyciel
Adventures with Agile (organizacja szkole-
niowo-doradcza i community of practice dla
zwinnego podejscia do zmiany), autor ksigzki
Change. A Practitioners Guide to Enterprise

P)¢ Disciplined
XN Agile

We believe in these
principles:

So we promise to:

Agile Coaching. Simon zgrabnie ujat DA Mind-

set w trzy ponizsze przekonania.

1. The complexity belief — wskazuje na
to jak wiele probleméw ma charakter
ztozony. Zwtaszcza w $rodowisku zwin-
nym, przyczyny probleméw mogg byc
wieloptaszczyznowe, a znalezienie tej
bezposredniej czesto stanowi wyzwanie.
Dodatkowo DA Mindset wyréznia zjaw-
isko “complex adaptive problems”, czyli
w wolnym ttumaczeniu: adaptacyjnie
ztozone. Co to oznacza? Prébujac ro-
zwigzac¢ problem, zmieniamy sama jego
nature. Problemy zmieniajg sie na réznych
ptaszczyznach z biegiem czasu i pracy nad
danym tematem. W miare jak iteracyjnie
analizujemy zagadnienie, podejmujac mate
usprawnienia, kolejne czynniki i zmienne
wptywaja na siebie nawzajem, tym samym
przenoszac ciezar gtdwnej przyczyny na
coraz to inne czynniki. W pracy zwinnej
i otoczeniu VUCA, gdzie w duzej mierze
przy rozwoju produktéw i podejmowaniu
decyzji bazuje sie na informacji zwrotnej
od odbiorcy (POC, MVP, petla feedbacku),
otrzymane informacje wptywaja na ksz-
tatt przyrostu w kolejnej iteracji, a co za
tym idzie, zwigzki przyczynowo-skutkowe
i relatywizm otoczenia, w ktérym dziatamy,
ciggle ewoluuja. Dlatego tak waznym jest
oparcie swojego postepowania na tward-
ych fundamentach DA Mindset.

2. The people belief — wiara w ludzi i ich
warto$¢. Nawet najlepsze i najdrozsze
narzedzia bedg niczym bez zaangazowa-
nia ludzi (styszeliSmy to juz w Agile Man-
ifesto, prawda?). To co podkresla Powers,

DISCIPLINED AGILE MINDSET

Promises

Guidelines

And follow these guidelines:

Delight customers

Be awesome

Context counts

Be pragmatic

Choice is good

Optimize flow

Organize around products/
services

» Enterprise awareness

» Create psychological safety

and embrace diversity

Accelerate value realization

Collaborate proactively

Make all work and workflow

visible

Improve predictability

« Keep workloads within
capacity

« Improve continuously

Validate our learnings

Apply design thinking

Attend to relationships

through the value stream

» Create effective
environments that foster joy

= Change culture by
improving the system

« Create semi-autonomous
self-organizing teams

» Adopt measures to improve

outcomes

Leverage and enhance

organizational assets

Tab. 1. Sposéb my$lenia Disciplined Agile.
Zrédto: https://www.pmi.org/disciplined-agile/mindset
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to natura jednostki we wspotdziataniu.
Jednostki s3 niezalezne wewnetrznie,
ale jednoczesnie zalezne wzgledem
swoich zespotdw i organizacji. Aby ta
wspotzaleznos¢ i wspoétpraca byta efekty-
wna z kazdej perspektywy, niezbedne jest
stworzenie warunkéw bezwarunkowego
szacunku i $rodowiska bezpieczenstwa,
motywacji i zaufania.

3. The proactive belief — wiara w proakt-
ywnos$¢ ukierunkowang na nieustanne
dazenie do poprawy. Czasy kiedy od-
tworczo$¢ i wykonawstwo czyjejs woli
byty wystarczajace, dawno przeminety.
Teraz chcac nadazyc¢ za potrzebami rynku,
klienta, produktu wymagane jest wycho-
dzenie ze standardéw, kreowanie potrzeb
i ciggte doskonalenie (do tego réwniez
wprost nawigzuje choéby Scrum poprzez
samozarzadzajace sie zespoty i podejscie
do rozwoju produktu).

Te trzy przekonania stanowig swoista klamre

i most taczacy zatozenia Disciplined Agile

Mindset z praktycznymi motywacjami, jakie

stoja za koniecznoscia wyboru swojego Way

of Working.

Mindset to dopiero
poczatek...

Kazdy wybér nowego Way of Working czy
wykorzystanie kolejnej techniki to pewne-
go rodzaju mata zmiana, a adaptujac w tym
kontekscie jedno z cenniejszych zdan jakie
ostatnio ustyszatam: ,Jesli mindset sie nie
zmieni, to wszystko sie zmieni, ale nic nie
bedzie inne”.

To nie znaczy, ze wystarczy chcie¢ i rozu-
mie¢, ale bez tego nawet najlepsze techniki
i narzedzia okaza sie bezuzyteczne. &

Justyna
Kosmalska

Certyfikowany Scrum Master (PSM I1).Project
Manager, trener, wyktadowca. Mentor w za-
kresie Scrum, Agile i zarzadzania projektami.
Entuzjastka project i product management,
zwinnego podejscia, Evidence Based Mana-
gement i Agile Leadership. Ukierunkowana
na optymalizacje proceséw, rozwdj zespotow
i organizacji. Cztonek zespotu Disciplined Agi-
le w Polsce, Spotecznosci Agile3M i PMI PC
Gdansk Branch. Pasjonatka rozwoju osobiste-
go, czerpie najwieksza rados¢ z rozwoju innych.
Prywatnie pochtonieta pasja do tenisa ziemne-
go i zabawa w podcasting.
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Jesli zajmujesz sig projek-
tami, to musisz wiedziec, ze
najwazniejszymi elementami
wspotczesnego zarzadzania
projektami sa nie tylko umiejetne plano-
wanie, pozyskiwanie, organizowanie czy
kontrolowanie, ale réwniez umiejetne
przewodzenie.

A
A

Wiekszos¢ probleméw zwigzanych z zarzadza-
niem projektami ma charakter behawioralny, a nie
techniczny.

Obecnie projekty, ktérymi zarzadza kierownik
projektu, sa multidyscyplinarne i bardzo ztozo-
ne. Dlatego tez kierownicy projektéw muszg by¢
w stanie zarzadza¢ réznorodnymi interfejsami
i radzi¢ sobie z ciggtymi i szybkimi zmianami
technologii, rynkéw, przepiséw i czynnikéw spo-
teczno-ekonomicznych.

W wigkszosci przypadkéw menedzerowie pro-
jektéw sa wybierani przede wszystkim na pod-
stawie ich kompetencji twardych, w obszarach
takich jak planowanie, ustalanie harmonogra-
moéw, szacowanie kosztéw, kontrola finansowa
i analiza Sciezki krytycznej. Muszg réwniez po-
siada¢ umiejetnosci zarzadzania jakoscia, cza-
sem, innowacjami, podwykonawcami, zmianami
technologicznymi i klientami. Jednak, aby od-
nies¢ sukces, kierownicy projektéw muszg przede
wszystkim potrafi¢ zrozumiec i potaczy¢ ze soba
zadania, narzedzia, ludzi i organizacje. Do tego
potrzebujg umiejetnosci interpersonalnych.

230

Ludzka &tro
projektami

,-l -

Po pierwsze —
komunikacja

Dlaczego umiejetnosci interpersonalne sg tak
wazne? Bo stanowig gtowny sktadnik umiejetno-
éci ludzkich. Mozna je podzieli¢ na umiejetnosci:
nawigzywania relacji z innymi, komunikacyjne,
zarzadzania przekazem niewerbalnym i werbal-
nym, negocjacyjne, rozwigzywania konfliktow,
pracy zespotowej, zachowan asertywnych, wy-
wierania wptywu, delegowania uprawnien i ada-
ptacji postawy
interpersonalne s3 ze sobg $cisle powigzane.
Kierownicy projektdw, ktorzy nie beda potrafili
skutecznie komunikowac sie z osobami zaanga-

spotecznej. Umiejetnosci i

zowanymi w projekt, ani dostrzegac ich réznych
punktéw widzenia, beda mieli duze trudnosci
w sktonieniu uczestnikow projektu do wspétpra-
cy z nimi, a takze miedzy soba.
Menedzerowie projektéw powinni  zatem
pamieta¢, ze ich rolg jest nie tylko dowodze-
nie, kierowanie, kontrolowanie i inspekcja, ale
takze przewodzenie, motywowanie, doradztwo,
a przede wszystkim dbanie o cztonkéw zespotu
projektowego. Kierownicy projektéw z wysokimi
umiejetnoéciami interpersonalnymi sg na ogét
w stanie szybko i sprawnie rozwigzywac konflik-
ty, a nawet ztozone problemy, dzieki wspétpracy
i zaufaniu cztonkéw ich zespotu. S3 rdwniez
skutecznymi integratorami, co ma kluczowe
znaczenie podczas zarzadzania ztozonymi pro-
Jjektami. Dobre relacje interpersonalne w projekcie
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obejmujg rozwoj i utrzymanie nie tylko dobrych
relacji roboczych, ale takze lepsze zrozumienie
i docenienie kultury, przekonan i postaw innych
uczestnikdw, co prowadzi do ograniczenia kon-
fliktow i frustracji.

Lider czy kierownik?

Jaka jest zatem rdznica miedzy liderem projektu
a kierownikiem projektu?

Analiza rél pokazuje, ze réznice miedzy ich sty-
lami mozna poznac po tym, na czym sie skupiaja.
Liderzy skupiajg sie na skutecznosci, czyli ,robie-
niu wtasciwych rzeczy”, podczas gdy menedze-
rowie skupiajg sie na wydajnosci, czyli ,robieniu
rzeczy wtasciwie”. Jesli zajmujesz sie projektami,
to musisz wiedzie¢, ze najwazniejszymi elemen-
tami wspotczesnego zarzadzania projektami s
nie tylko umiejetne planowanie, pozyskiwanie,
organizowanie czy kontrolowanie, ale réwniez
umiejetne przewodzenie. To wtasnie odpowied-
nie zarzadzanie kapitatem ludzkim w projekcie
wptywa na jego sukces lub porazke. Obecnie orga-
nizacje, ktdre swoje dziatania opieraja na skutecz-
nym zarzadzaniu tym obszarem nie tylko zyskujg
wzgledem konkurencji, ale takze osiggajg sukcesy
w czasach dynamicznych zmian. Przywédztwo
w projekcie ktadzie bowiem nacisk na komuniko-
wanie wizji, a nastgpnie motywowanie i inspirowa-
nie uczestnikow projektu do osiggania wyzszych
wynikéw, podczas gdy kierownictwo w projekcie
koncentruje sig jedynie na wykonywaniu zadan.



Partycypacja —
upodmiotowienie zespotu

Jedna z koncepcji, ktora jest mi bliska i mozna
$miato zaliczy¢ ja do kategorii zarzagdzania po
ludzku, jest zarzadzanie partycypacyjne. Zakta-
da ono catkowite odejscie od autokratycznego
systemu przewodzenia, na rzecz wtaczenia pra-
cownikéw w wigkszos$¢ proceséw podejmowania
decyzji, organizowania, motywowania i kontroli.
W tym podejsciu zespét nabiera podmiotowo-
$ci — mamy do czynienia z humanizacjg pracy,
a kierownik projektu staje sie partnerem i buduje
relacje z zespotem w oparciu o zaufanie, szacu-
nek i autonomie.

Juz sama mozliwos¢ wspotdecydowania spra-
wia, ze w zespole rosnie zadowolenie, a jak doto-
zymy do tego dzielenie sie odpowiedzialnoscia, to
przektada sie to na wzrost motywacji w zespole
i na wydajniejszg prace. Jak widzicie partycypacja
to same korzysci. Jest wartoscig samg w sobie,
bo dzigki takiemu podejsciu praca staje sie prze-
strzenig do rozwoju pracownikéw. Wzmacnia sie
ich motywacja, wzrasta zaangazowanie w prace
oraz jakos¢ pracy zespotu. Pojawia sig inicjatywa
ze strony pracownikéw i zwigksza sie ich udziat
w podejmowaniu decyzji. Wzrasta réwniez ich
poczucie odpowiedzialnosci, a tym samym sam
proces decyzyjny zostaje ulepszony. Poza tym
grupowe podejmowanie decyzji zwieksza zaan-
gazowanie cztonkéw zespotu i pobudza ich do
twoérczego myslenia, a to prowadzi do wzrostu
satysfakcji z powodu realizacji potrzeb zwigza-
nych z samorozwojem. Zaciesniajg sie takze re-
lacje: pracownik — firma, pracownik — kierownik,
pracownik — pracownik, przez co spada liczba
konfliktéw. W tak zarzadzanym zespole wzrasta
tez zaufanie i tolerancja. Nastepuje lepsze wy-
korzystanie kapitatu ludzkiego i intelektualnego
oraz efektywniejsze zarzagdzanie wiedzg. Wzrasta
elastycznos¢ firmy i mozliwo$¢ szybkiego dosto-
sowania sie do zmian, a pracownicy tatwiej sie do
tych zmian adaptuja. Osiggamy optymalny prze-
ptyw informagji.

Wyzwania zarzadzania
partycypacyjnego

Zapytasz, czy ta koncepcja naprawde nie ma
wad? Alez ma. Jej najwigksza niedoskonatoscia
jest dtugi czas podejmowania decyzji, co moze
mie¢ wptyw na opdznienie naszej reakcji na
zmiany sytuacji na rynku. Aby wyeliminowac te
niedogodno$¢ nalezy weczesnie identyfikowac
ewentualne problemy. Kolejny minus to istnie-
nie mozliwosci manipulowania informacjg, co
w konsekwencji prowadzi do konfliktéw, pogor-
szenia atmosfery i ostabienia wspétpracy. Nie

ulega zatem watpliwosci, ze stosujac zarzadzanie
partycypacyjne nalezy popracowac nad wspélng
komunikacjg, aby komunikaty byty jasne i zro-
zumiate. Ostatnim obszarem, ktéry wedtug mnie
moze przysparza¢ ktopotow jest réznica pomie-
dzy perspektywa z jakiej kierownik projektu anali-
zuje dang sytuacje, a perspektywa z jakiej patrzy
na nig cztonek zespotu.

Aby wdrozy¢ w organizacji z sukcesem zarzg-
dzanie partycypacyjne konieczne jest wykreowa-
nie kultury organizacyjnej opartej na otwartosci,
zaufaniu i kreatywnosci. Ten styl zarzadzania nie
ma szans rozwingc sie w $rodowisku o sztywnej,
hierarchicznej strukturze.

Od teorii do praktyki

Co zrobi¢, aby zaimplementowac styl partycypa-
cyjny do projektu?

Po pierwsze, lider razem z zespotem ustala
wspdlnie plan dziatania i wyznacza kamienie mi-
lowe oraz ustala terminy zakoriczenia poszczegdl-
nych etapéw projektu. W ten sposéb zabezpiecza
dodatkowy czas na proces wspélnego podejmo-
wania decyzji i na ewentualne opéznienia z powo-
du zdarzen losowych.

Po drugie, w trakcie etapu organizowania, pod-
czas przydzielania zadan, lider skupia sie na tym,
aby ludzie mieli wptyw na podziat tych zadan,
wowczas beda realizowac je z wigkszym zaanga-
zowaniem. Bardzo wazne jest rowniez, aby dobrani
do zespotu ludzie znali sie i stanowili zgrang gru-
pe, ktdrej dobrze sie ze sobg pracuje i ktora lubi ze
sobg spedza¢ czas. Taka kompilacja pozwoli me-
nedzerowi swobodnie zarzgdza¢ zmianami i mo-
dyfikowac wczesniej ustalone schematy dziatania
w trakcie realizacji projektu.

Po trzecie, lider w ramach przewodzenia grupie
motywuje j3 i wprowadza do niej elementy kultu-
ry organizacyjnej opartej na wzajemnym szacunku,
zaufaniu, zyczliwosci i otwartosci. To najtrudniej-
szy obszar do zagospodarowania, ale warto to
robi¢, bo juz sama przyjazna atmosfera powoduje
wzrost zaangazowania i motywacji w zespole.

Po czwarte, lider powinien kontrolowaé¢ na
poszczegdlnych etapach projektu, czy efekty sa
zgodne z zatozeniami. Ta biezgca kontrola odgry-
wa kluczowa role w zapewnieniu wysokiej jakosci
rezultatéw projektu i pozwala na wykrycie oraz
eliminacje ewentualnych btedéw na kazdym jego
etapie. Wazne jest zaangazowanie w ten proces
wszystkich cztonkéw zespotu projektowego, bo
juz sama wizja ich wzajemnej oceny stanowi silny
bodziec motywujacy do sumiennego wykonania
pracy. Poza tym wieksza liczba oséb kontrolu-
jacych zwigksza szanse na szybkie wykrywanie
ewentualnych btedéw. Ponadto spojrzenie przez
kazdego cztonka zespotu na dany problem moze
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stanowi¢ cenne wskazéwki i przyczyni¢ sie do
ulepszenia efektu koricowego.

Korzysci z partycypaciji

Kierownicy projektow, ktérzy zaimplementuja
partycypacyjny styl zarzadzania, powinni zdawac
sobie sprawe z unikatowego charakteru przed-
siewzie¢ projektowych opartych na tej koncepciji.
Wynika z niej bowiem, ze jest wiele mozliwosci
i drég do osiggniecia sukcesu. A wtaczenie ze-
spotu projektowego w procesy planowania i orga-
nizowania dziatan, decydowania, motywowania
i kontrolowania postepdw przyczyniajg sie do
podniesienia skutecznosci dziatania dzieki wyko-
rzystaniu efektu synergii.

Zarzadzanie projektem przez partycypacje jest
odpowiedzig na oczekiwania pracownikdw, aby
odejé¢ od autokratycznego modelu zarzgdzania
i wprowadza¢ do projektdw czynnik ludzki. Prze-
ktada sie to bezposrednio na sukces projektu,
ktory zalezy od potaczenia przywédztwa projektu
i zarzadzania projektem. Aby méc wspoétdzieli¢
projekt, kierownik projektu musi stac sie liderem,
czyli musi nauczy¢ sie ,robi¢ wtasciwe rzeczy”.
Kiedy juz bedzie wiedziat co robi¢, skutkiem tego
bedzie wzrost produktywnosci, jakosci, motywa-
cji i zaangazowania cztonkdw jego zespotu, a to
przetozy sie na zaciesnienie relacji wewnatrz or-
ganizacji i efektywniejsze jej dziatanie. 2

Adriana
Proszak

Przezwielelatzdobywatado$wiadczeniewzarza-
dzaniustrategicznymioperacyjnym wspétpracu-
jaczglobalnymimarkamizbranzy entertainment.
Miata przyjemno$¢ budowac i wspétpracowac
z wieloma utalentowanymi zespotami, w kt6-
rych koordynowata projekty z zakresu strategii,
tworzenia i zarzadzania portfolio produktéw,
sprzedazy, marketingu, HR, logistyki i plano-
wania produkcji. Od 2 lat zajmuje sie projekta-
mi transformujacymi cyfrowo firmy, a od roku
wspiera od strony biznesowej projekty wyko-
rzystujgce sztuczng inteligencje. Pasjonatka
zdobywania, poszerzania i dzielenia sig wiedza.
Uwaza, ze prawdziwe przywodztwo to stuzenie
innym - wiedza, doswiadczeniem i pomoca
w ich rozwoju. Ceni madros¢ ttumu i dlatego
tak dobrze czuje sie w wielopokoleniowych i in-
terdyscyplinarnych zespotach.

W wolnych chwilach przegrzebuje archiwa bi-
blioteczne w poszukiwaniu historii, inspiracji
i pomystéw, ktére kto$ kiedys porzucit. Poze-
raczka ksigzek, ebookdw i audiobookéw, ktérych
stucha podczas uprawiania nordic walking.
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4 How to De\klop a NewAagpe

Working For the
Its Agile Transf

Paulina Drozdz

Before we start, | would like to emphasize
that the topic of this article discusses the
agile transformation of the HR depart-
ment in progress, which means that the
first phase of the organizational change
in the company has been done. What
exactly does it mean? It means fulfilling
the basic elements of transformation like
the appropriate life cycle of the compa-
ny and its culture, both ready for change,
a competent leader of change, and - last
but not least — support from the manage-
ment board. Only when these are met, we
can introduce changes effectively, with-
out the risk of failure of the transforma-
tion itself or damaging the company’s
operations. The better set we provide at
the beginning, the better chance we have
for the success of our endeavors. After
clarifying the assumptions, let’s get back
to the HR department and what we can
improve there during our agile transfor-
mation.

Defining a new role

In many companies, the HR department is
treated as a department supporting the in-
terests of employees. You will find there peo-
ple with a soft approach towards others who
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like to help everyone around. Sadly, they are
not seen as partners for leaders. Employees
perceive the HR department as an addition
to their work. Place, where they can deal
with minor matters or complain about what
they do not like in the company. What's
more, the HR team imposes their processes
that no one has time for, but still, they have
to be done. Often, the only positive aspects
of HR work (except onboarding) are holiday,
bonuses, and company-organized integra-
tions. Should this be the only value the HR
department brings to the company and its
employees? Not at all.

Fortunately, agile transformation is the
perfect time to change the role of the HR
department in your company. From now
on, HR departments should not prove their
value by implementing the full range of HR
processes or fancy measures of success. It is
not about quantity and processes, it is about
quality, people, and business. So how do you
define the new value of the HR department?
The value should always be defined by the
business as the source of our inspiration,
needs, and future changes. Start by con-
sulting with management about the aspects
above. Identify what market position your
company wants to gain and how, as HR, can
you help it. In the new system, HR does not

eam Durin
o

just react to changes, HR creates them and
takes responsibility for implementing chang-
es, setting up new rules, leading by example
and creating new expectations, regarding
the classical role HR plays as such and to-
wards other departments of the company. It
is a time when you can focus on empowering
the people, teams, and interactions between
them and monitor how it affects delivering
the right value for the company and business.
Inspect what the HR department can do to
support business, departments, leaders, and
people and adopt new concepts to the HR
way of working.

Defining new values

Your company may have values that guide its
daily work. Nevertheless, we must remember
that agile values should drive all the chang-
es during agile transformation. Earlier in the
article, | emphasized one of them - focus on
delivering the right value for the business. It
is the most relevant principle that defines
the work of the HR team. But how to do it?
What else is crucial while designing a new
framework for the HR team?

Let's start with defining the agile values,
rules, or assumptions that we should imple-
ment in our daily work:



e business orientation in every aspect of the
work;

« continuous improvement of collaboration
at every level;

» continuous inspection of our work and its
results as well as adaptation of improve-
ments;

e transparency, including the visualization
of our work;

o focus on effective communication be-
tween everyone;

» focus on HR people empowerment as well
as other people in the transformation pro-
cess;

» empowering leaders and building a culture
of leadership for each employee;

o building a company culture based on co-
operation, feedback, celebration, and lear-
ning by experimenting.

In the next parts of this article, | will describe
how in practice you can put the list above
into the everyday work of the HR depart-
ment.

Selection of new tools
and framework

It is always worth starting the agile transfor-
mation with the visualization of teamwork.
First, draw a Big Picture of HR responsibil-
ities and define, where HR provides value to
the company. This step opens the door for us
to talk about the scope of our work and our
expectations. Basing on this, we can start
improving our workflow and naturally begin
the journey towards transparency. The most
effective way is to work on the Kanban board.
You can use a physical Kanban board if your
team is working on-site or use tools such
as Trello, Jira, or other team management
systems. It's good to verify if other teams in
your company already use such applications.
If yes, use the same tool rather than intro-
ducing the new one. Apart from monitoring
our work, we should create a backlog, a list
of current and future tasks that need to be
done by the HR team. | recommend sharing
the visualized HR task list with your manage-
ment board. It will help you inspect the needs
of the business and verify if selected tasks
are going to bring the necessary value to the
company.

With the tools already organized, it is
time to establish a new framework for the
HR team. Usually, the best option is to start
with Scrum. Before you start, you need to
organize the appropriate training for your

team, so that each member understands the
sense of the new framework and the princi-
ples of agility. Scrum defines new rules, roles,
meetings, and team setup that contributes
to team agility. If you do not know Scrum as-
sumptions, start with reading Scrum Guide.
Also, look for a suitable Agile Coach who
can introduce you and your team to this new
framework.

Knowing the specificity of the work of
the HR department, | recommend monthly
Sprints. HR tasks are recurring each month
which is why this is the best choice. Remem-
ber that each daily meeting is an opportunity
for inspection toward achieving the sprint
goal. In conclusion, proper frameworks and
tools will lead your team towards agility
and self-management. A team conducting
well-structured communication and manag-
ing their work together is another important
step towards empowerment.

Another additional meeting often used
in agile teams is the 1 on 1 meeting. Such
meetings should focus mainly on the em-
ployee’s development path - what is their
vision for development? How can you, as
a leader, help the employee achieve success?
Remember that people are at the center of
agile methodologies. Their development and
empowerment are the main success factors
in transforming your HR department.

Updating old processes
along with the change in
the company’s culture

When carrying out a transformation, we of-
ten focus on a new approach to work. New
things often look better than the old ones,
so we would like to implement them as soon
as possible. However, we can not forget that
cleaning up is waiting for us. Planning step
forward, we must remove the anchors pulling
us back. By doing that, instead of one step at
a time, we will do two or three. That is why
we should plan in parallel for future works
and clean-ups. Review your HR processes
and identify which need straightening, re-
freshing, or adapting to a new agile approach.
Go back to step one and mark them on your
HR Big Picture map. Remember to keep the
balance between the proper pace of develop-
ment and cleaning up old processes.

Each change has a chance to survive in
our daily work if we improve the compa-
ny’s culture at the same time. In Poland, we
say that one swallow does not make spring,
same goes for changes. Agile transformation
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should be a company-wide initiative. It is not
only for the HR department but also for the
rest of the company. It is a journey and not
a one-time appearance. That is why you need
to continuously build a company culture
based on cooperation, feedback, celebration,
and learning by experimenting every day.

Action plan in the nutshell:

o develop an effective way of commu-
nicating with the management board
and consult both your plans for trans-
formation and the current needs of the
company concerning HR;

e communicate the new role of HR to
each department or specific positions
in the company;

o draw a Big Picture of HR responsibi-
lities and define where HR provides the
value to the company — this should be
your focus;

e create a visualized system for mana-
ging the work of the HR team, make it
transparent for everyone, consult the
scope of work with the management;

e organize training on agile frameworks
for the HR team, make sure that your
team knows and understands the ba-
sic principles of agility;

 introduce the selected agile frame-
work to the daily work of the team, in
example Scrum, focus on team agility,
empowerment, and self-management;

e add 1on1 meetings with your team
members as part of HR new way of
working

» keep the balance between the proper
pace of development and cleaning up
old processes;

o build a company culture based on co-
operation, feedback, celebration, and
learning by experimenting. 44

Paulina
Drozdz

-

Head of HR in Siili Auto, Agile Transformation
& Change Management practitioner. In man-
agement, she focuses on working with people,
using CliftonStrengths in everyday work, and
continuous improvement of communication.
She loves to train and be trained, cultivates
inspection and adaptation processes, and
from time to time she is eager to extinguish
company fires.
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Agata Mostowicz

Moja przygoda z firma SoftServe rozpo-
czeta sie w sierpniu 2015 roku. Gdy dota-
czytam do firmy, pracownikéw polskiego
oddziatu mogtam policzy¢ na palcach
obu dtoni - dzis$ jest ich ponad goo. Tak
dynamiczny rozwdj wigze si¢ z szeregiem
wyzwan, w tym tych zwigzanych z umie-
jetnym zarzadzaniem przestrzenia biuro-
wa. Jako Office Manager odpowiadatam
wtasnie za ten aspekt zmian. Z czasem
moja Sciezka kariery zmienita sie, a ja (po-
zostajac w firmie) statam sie Project Ma-
nagerem. Jak to wygladato? Czego mnie
nauczyto? O tym wtasnie jest artykut!

Poczatki

Mato kto wie, ale pierwszg siedziba naszej
firmy byto biuro w stynnym wroctawskim
budynku Sky Tower. Wraz z rozwojem firmy,

biuro szybko przestato by¢ wystarczajace.
Moim zadaniem, jako Office Managera, byto
dostosowanie nowej nieruchomosci do stan-
dardow firmy. Musiatam przewidzie¢ zakres
i etapy prac oraz nadzorowac je, jak i gospo-
darowa¢ budzetem w imieniu pracodawcy.
Tak tez, w ogromnym skrocie, zaczeta sie
moja przygoda z zarzadzaniem projektami.
Sprawiato mi to ogromng przyjemnosc¢ i nie-
ustannie uczytam sie czego$ nowego. Szyb-
ko musiatam sta¢ sie dobrym negocjatorem.
Remont lub adaptacja biura wymagajg nie-
zliczonych proceséw, komunikacji, spotkan,
budzetowania, kontroli czy wszystko prze-
biega zgodnie z planem, jak ewaluacji i wy-
ciggania cennych wnioskéw. Brzmi znajomo?

W 2017 zostatam wyrézniona przez PMI
w konkursie Projekt Roku PMI Poland Chap-
ter za opisanie mojego projektu wykonczenia
biura zgodnie z metodyka i standardami PMI.
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4 Od zarzadzania biurami
do zarzgdzania projektami IT

Czutam sie dumna z tej nagrody, tym bar-
dziej, ze w zarzadzaniu projektami dopiero
stawiatam pierwsze kroki.

Zmiana sciezki kariery

W roku 2020, na stanowisku Office Manage-
ra, bytam liderkg piecioosobowego zespotu,
odpowiedzialnego za funkcjonowanie i ad-
ministracje biur w pieciu lokalizacjach w Pol-
sce. Wtedy réwniez uznatam, ze potrzebuje
zmiany i nowych wyzwan.

Postanowitam sprébowaé swoich sit
w zarzadzaniu projektami IT. Zadanie to uta-
twit mi pracodawca, ktéry daje mozliwos¢
i wsparcie w procesie zmiany Sciezki kariery,
oferujac szeroka game kurséw oraz szkolen
wewnetrznych, jak i pomoc w ramach pro-
gramoéw mentoringowych. Jednym stowem —
nie ma co sie ba¢, ze zostanie sie rzuconym



na gteboka wode bez zadnego wsparcia.
Mimo tego, poczatki nie byty tatwe. Wiele
czasu poswiecatam na nauke i przyswojenie
nowego materiatu.

Zarzadzanie (nie tylko)
projektami

Na obecnym stanowisku duzo przyjemnosci
sprawiajg mi komunikacja z klientem oraz
zarzadzanie zespotem. Chce, zeby cztonko-
wie mojego teamu wiedzieli, ze zawsze moga
na mnie liczy¢. Swiadomo$¢, ze czuwa nad
nimi kierownik projektu, ktéry jest po ich
stronie, sprawia, ze czuj3 sie pewniej i swo-
bodniej. Zespot, ktory obecnie prowadze liczy
26 0s6b.

Duzy nacisk ktade na relacje w zespole,
przede wszystkim staram sie dobrze pozna¢
wszystkich jego cztonkéw. Wiem, kto kocha
koty, a kto psy; kto jedzie na wakacje nad
morze, a kto w géry; ktéry z pracownikéw
spodziewa sie potomstwa. Jest to wiedza
czysto kolezenska, ktdra traktuje jako ozna-
ke zaufania. W dzisiejszym, pandemicznym
Swiecie relacje sa na wage ztota, szczegol-
nie gdy zarzadza sie zespotem rozproszonym,
ktéry pracuje z innego miasta czy kraju. Na
szczescie naprzeciw wychodzi nam techni-
ka. Korzystanie z komunikatoréw stato sie
nieodtaczng czescig naszej rzeczywistosci
i pracy. Mimo tego nadal uwazam, iz spo-
tkania ,w realu” z zespotem sg potrzebne
i znaczaco wptywajg na morale i integracje
zespotu.

Odnosnie metodologii w zarzadzaniu
projektami IT, po pieciu latach pracy w tej
branzy, oczywiscie wiedziatam, co oznacza-
j3 pojecia agile, Scrum czy Kanban. Ostatni
z nich stosowatam w procesach zarzadzania
projektami.

Wiedze odnosnie metodologii uzyska-
tam dzieki szkoleniom wewnetrznym jakie
miatam w firmie SoftServe, ale réwniez ko-
rzystatam ze szkoler zewnetrznych sponso-
rowanych przez firme.

Firma umozliwia pracownikom dostep do
platform, ktére umozliwiaty mi nauke w try-
bie online. Super sprawa gdy podczas pan-
demii kontakty miedzyludzkie byty mocno
ograniczone a chec¢ rozwoju i nauki pozostata.

Chciatam podkresli¢, ze nie tylko szkolenia
ale réwniez wktad wtasny wtozony w szuka-
nie wiedzy oraz w jej pogtebianie jest ogrom-
nie istotny. Zawsze bytam otwarta na zmiany,
staratam sie by¢ na biezgco z branzg Real
Estate, ktora musiata sprosta¢ wymaganiom
pracownikéw co do funkcjonalnosci biur.

Podobienstwa i roznice

Najwigkszg réznice miedzy zarzadzaniem
biurami a zarzadzaniem projektami IT za-
uwazam w tym, ze teraz pomagam i buduje
co$, czego nie moge dotknac. Pracuje dla
klienta z UK, najwiekszego z branzy handlo-
wej. Wraz z zespotem wspieramy go w bu-
dowaniu platformy sprzedazowej. Jest to
produkt, ktéry znacznie utatwia zycie, mimo
ze nie jest namacalny.

Pewne aspekty s3 bardzo podobne, jak na-
uka wtasciwej komunikacji. Wazne jest, aby
zdawac sobie sprawe z réznic kulturowych
wérod oséb, z ktdrymi pracujemy. Jest to
ztozone zagadnienie wymagajace umiejetno-
$ci stuchania oraz odpowiedniego podejscia
do cztowieka.

Zaréwno na tym, jak i na poprzednim sta-
nowisku sama dobieram cztonkdw zespo-
tu. Roznica jest taka, ze teraz osoba musi
swoimi kompetencjami i doswiadczeniem
pasowac do projektu IT, ktérym zarzadzam.
Wymaga to taczenia kompetencji twardych
oraz migkkich. Na pewno skala rekrutacji jest
wieksza i stanowi ona wiekszg czes¢ moich
obowigzkéw. Na co dzien mam przyjemnos¢
komunikacji bezposredniej z klientem i je-
stem odpowiedzialna za utrzymywanie rela-
cji z nim. Na poprzednim stanowisku moim
klientem byli pracownicy firmy SoftServe,
réwnie wymagajacy oraz podwyzszajacy
standardy funkcjonalnosci biur.

Ciemna strona
wielozadaniowosci

Pracujagc na stanowisku Office Managera
niejednokrotnie  doswiadczytam sytuacji,
w ktérej w jednej chwili kumulowato sie
kilka waznych probleméw, a wszystkie wy-
magaty pilnej reakcji. Wymuszato to réwniez
podejmowanie szybkich decyzji. | cho¢ po-
trafitam sie w tej wielozadaniowej roli dobrze
odnalez¢, musze przyzna¢, ze wymagato to
nie lada determinacji i skupienia. Szczegélne
pamietam czas, gdy jednym z moich zadan
byto nadzorowanie wykonczenia biura obec-
nej siedziby firmy SoftServe o powierzchni
4000 mkw. Oznaczato to podréze miedzy
poprzednia lokalizacjg a placem budowy.
Wracajac do biura, po wizycie na budowie,
czekato juz kilku interesariuszy z réznymi
prosbami i zadaniami do wykonania. Byt to
okres wielu wyzwan, ktéry summa summa-
rum bardzo mito wspominam, poniewaz mia-
tam realny wptyw na budowanie istniejacego
biura SoftServe.
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Zaczynajac prace jako Project Manager,
musiatam przesta¢ stosowac¢ wielozadanio-
wos¢ w rozumieniu zonglowania tematami
i poczucia potrzeby natychmiastowej reak-
cji, co naprawde nie jest tatwe. Teraz nad
kazda sprawa, problemem czy rozwigzaniem
konfliktu spedzam wiecej czasu, starajac sie
rozrysowac rézne scenariusze i przemysle¢
wszystkie za i przeciw. Czasami dany przy-
padek lub sytuacja wymaga dodatkowych
konsultacji oraz gtebszych analiz. Taki tryb
pracy pozwala podejmowac bardziej Swiado-
me i poparte danymi decyzje.

Wskazowka dla
poczatkujacych

Jaka rade miatabym dla osoby, ktéra rozpo-
czyna swoje pierwsze kroki w zarzadzaniu
projektami? Przede wszystkim nie bgj sie
wyzwan! Nie bdj sie zadawac pytan.

W SoftServe zawsze mozna liczy¢ na po-
moc i wsparcie kolegéw oraz kolezanek po
fachu. Warto rozmawia¢, pytaé, patrzeé na
sprawy z réznych punktéw widzenia i nie ba¢
sie odezwac do kogo$, kto moze podzieli¢ sie
doswiadczeniem

Warto jest réwniez skorzysta¢ z mozliwo-
$ci mentoringu, ktére pomoga wejs¢ w tajniki
zarzadzania projektami oraz pozna¢ metody
i narzedzia. Do odwaznych éwiat nalezy! 44

Agata
Mostowicz

Project Coordinator w SoftServe Poland, gdzie
pracuje z klientem Enterprise. Z SoftServe
zwigzana od 2015 roku, poczatkowo jako lider
dziatu Office Support. Pasjonatka zarzadzania
projektami, w 2017 roku wyrézniona w konkur-
sie Projekt Roku PMI Poland Chapter za projekt
wykonczenia biura. Absolwentka Uniwersyte-
tu Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz Poli-
techniki Wroctawskiej. Prywatnie mito$niczka
jazdy konnej i podrézy; zona i mama.
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problemy projektowe
Project Managera skrzynka z narzedziami, cz. XX

Ada Grzenkowicz

Co by sig nie dziato w naszej codziennej
pracy projektowej musimy liczy¢ sie z tym,
ze problemy na pewno sie pojawia. W na-
szej pracy kierownika projektu kluczowe
bedzie to jak sobie z nimi poradzimy i jaka
strategie wybierzemy. Umiejetnosci zwig-
zane z identyfikowaniem i znajdywaniem
rozwigzan zwtaszcza ztozonych proble-
mow moga stac si¢ naszym koronnym wy-
réznikiem, ktory spowoduje, ze zostaniemy
dobrze zapamietani.

Przegladajac rézne raporty o umiejetno-
Sciach, jakie powinien posiada¢ project
manager coraz czesciej wymienia sie ,pro-
blem solving” (ang. rozwigzywanie pro-
bleméw) oraz ,critical thinking” (ang.
krytyczne myslenie). Obie te cechy s3 po-
zadane przez pracodawcéw poszukujacych
kierownikéw projektéw, bo to wtasnie te

umiejetnosci powoduja, ze nie tylko lepiej
realizujemy projekty, ale dtugoterminowo
i pozytywnie wptywamy na organizacje.
Poza samymi umiejetno$ciami potrzebujemy
jeszcze sprawdzonych narzedzi oraz technik,
ktore utatwiag nam prace. W jubileuszowej,
bo juz dwudziestej czesci skrzynki project
managera, podziele si¢ z Wami moimi do-
$wiadczeniami dotyczacymi dobrych praktyk
w rozwigzywaniu problemow.

Kultura rozwiazywania
problemow

Jesli zalezy nam na ciggtym polepszaniu sig
i dobrych wynikach musimy na poczatek za-
dbac o to by rozwigzywanie probleméw byto
wpisane w DNA naszej organizacji. Bedac
czescig organizacji, ktérej kultura zoriento-
wana jest na poprawianie si¢ z pewnoscia

Pokonaj gore lodowa — krotki
poradnik jak rozwigzywac

bedzie nam tatwiej i efektywniej pracowato.
Praca nad takim podejsciem nie nalezy do
najtatwiejszych, jednak jako liderzy pro-
jektéw mozemy prébowac walczy¢ o to, by
nasza firma i wspotpracownicy wspierali
proaktywne podejscie do usuwania prze-
szkod, inwestowania w ulepszenia i ciggty
rozwoj. Ogromny nacisk na ten aspekt ktadg
wszystkie zwinne metody pracy. W warto-
Sciach i pryncypiach agile niezaleznie od me-
tody mozemy znalez¢ ,problem solving” — na
rysunku 1. przyktad z Scaled Agile Framework
i jednego z fundamentalnych pryncypiow.

Wachlarz mozliwosci

Whpisujac w wyszukiwarke hasto: ,problem
solving” znajdziemy ponad cztery miliardy (!)
stron. W$rdd nich mozemy dostrzec hasta:
rozwigzywanie probleméw w trzech, czte-
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Shortest sustainable lead time. Best quality and value to people and society.
'High morale, safety, customer delight.

Respect for people Flow
and culture
» Generative culture » Optimize
» People do all the sustainable value
work delivery
» Your customer is » Build in quality
whoever » Understand,
consumes your exploit, and
work manage variability
» Build long term » Move from
partnerships projects to
based on trust products

» To change the
culture you have to
change the
organization

Innovation Relentless
improvement
» Innovative people » Constant sense of
» Time and space danger
for innovation » Optimize the
» Go See whole
» Experimentation » Problem solving
and feedback culture
» Pivot without » Reflect at key
mercy or guilt milestones
» Innovation riptides > Ease
improvements on
facts

Foundation: Lean-Agile leadership

Leaders apply Lean thinking as the basis for decision-making, model the Lean-Agile

mindset in daily activities, and teach it to others.

Rys. 1. Jednym z filaréw SAFe House of Lean jest ciggle ulepszanie sig (Relentness
Improvement) - podej$cie Scaled Agile Framework zwraca uwage na kulture rozwigzywania
probleméw. Zrédto: https://www.scaledagileframework.com/lean-agile-mindset/

rech, pieciu, siedmiu itd. krokach. Analizujac
niektore z polecanych sposobéw znalaztam
kilka wspélnych mianownikéw. Niezaleznie
od tego jak bedziemy chcieli postepowac
i jakie narzedzia wykorzystamy caty proces
opiera sig na kilku podstawowych krokach,
ktére mozemy ze sobg taczy¢, czasem omi-
jac, lub dostosowywac techniki by osiggnac
zamierzony cel.

1
Identyfikacja

7 2.
Weryfikacja Analiza

Proces

rozwigzywania
problemow

6.
Wdrozenie

5.
Plan
dziatania

Rys. 2. 0gélny zarys procesu rozwigzywania
problemdw.
Opracowanie wtasne na podstawie
przeczytanej literatury i do$wiadczeniach

Kluczowe aspekty rozwigzywania lub zmniej-
szania probleméw mozemy zauwazy¢ na ry-
sunku 2. Mozemy je ze sobg taczyé¢, jednak to
co najwazniejsze to trafne okreslenie i zde-
finiowanie samego problemu. Odpowiednia
analiza, konkretne mierniki i dane, ktére po-
zwolg nam lepiej i dogtebniej poznac¢ problem

s kluczowe w dalszym postgpowaniu. War-
to skupic sie na najwazniejszych przyczynach
problemu, bo to one wptywaja na to, ze éw
istnieje i powoduje szkody. Trzeba pamigtac,
ze zbyt szybkie proby decyzji jak dang prze-
szkode pokonac lub usuna¢ moga doprowa-
dzi¢ nas do kolejnych ktopotéw. Dlatego tak
istotne jest wnikliwe przeanalizowanie przy-
czyn, a nie samego efektu. Dopiero gdy wie-
my, co powoduje problem, mozemy przejs¢
do konkretnych decyzji jak z nim walczy¢.

Na ogét nie mamy wigkszych przeszkéd
z wymyslaniem wtasciwych akcji, ale to co
poza analiza jest wazne, to réwniez weryfi-
kacja i potwierdzenie czy problem zostat
faktycznie ujarzmiony, a jesli nie, to decy-
zja, jakie kroki podejmiemy dalej. Z wtasne-
go doswiadczenia wiem, ze niestety z tym
ostatnim krokiem mamy pozniej najwiecej

Agree on the

problem to solve

X Insufficiently
reliable release
commitments

Apply root-cause analysis
(and 5 Whys)

probleméw. Albo brakuje nam czasu na
sprawdzenie czy sprawa zostata rozwigzana,
albo zwyczajnie z gory zaktadamy, ze usta-
lone akcje przyniosg zamierzony efekt i nie
weryfikujemy czy tak rzeczywiscie sie stato.

6 etapow i po ktopocie

We wstepie do tego artykutu wspomniatam,
ze narzedzi dla problem solvingu jest wiele,
i mozemy je $miato wykorzystywac. Moim
ulubionym stato sie rozwigzywanie pro-
blemow w szesciu krokach, ktére promuje
Scaled Agile Framework (SAFe) dla ceremo-
nii Inspect & Adapt. Do tej pory wielokrotnie
korzystatam z niego w zespotach, z ktérymi
pracuje, nie tylko w tych, gdzie wykorzysty-
wany byt SAFe.

Warsztat dotyczacy rozwigzywania pro-
blemu dla naszego zespotu powinien trwac
ok 1,5 do dwoch godzin. Dla kazdego z sze-
sciu krokéw ustalamy doktadny czas trwania
po to zeby pozniej prowadzac sesje w zakta-
danym czasie osiggnac zamierzony efekt, tj.
liste akcji jakie planujemy wdrozy¢ aby zli-
kwidowaé lub zmniejszy¢ przyczyny danego
problemu.

Pierwszym krokiem wedle tego formatu
jest ustalenie problemu jaki chcemy roz-
wigzac. Mozemy do tego przygotowac sie
wczesniej, proszac zaproszonych uczestni-
kéw o zastanowienie sie nad potencjalnymi
problemami z ktérymi boryka sie nasz zespot,
albo zrobi¢ krotka retrospektywe na poczat-
ku spotkania i wybra¢ na czym chcemy sie
skupi¢. W swoich wczesniejszych zespotach,
z racji tego ze byt to dos¢ duzy zespét, skta-
dajacy sie z kilku scrumowych, wybieralismy
problem na podstawie listy wczesniej przy-
gotowanych przez cztonkéw opisow i krot-
kich jedno- lub dwu minutowych prezentacji
na poczatku warsztatu. Po prezentacji wszy-

Identify the biggest root-cause
using Pareto analysis

5
J

Restate the new problem for
the biggest root-cause

X  Insufficient

architectural
runway

Brainstorm solutions

Identify improvement
backlog items

T Sealed Agile, Inc

Rys. 3. Warsztat problem solving w sze$ciu krokach wg SAFe.
Zrédto: Inspect and Adapt - Scaled Agile Framework
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Zgtasza- . Efekt/ Wptyw
Lp. jacy Tytut Opis problemu konsekwencje na Gtosy
1 | Jan Dostepnosé | Testerzy nie » 30% historyjek spada | wszystkie 25
Kowalski | srodowisk moga ukonczyé na kolejny sprint i nie | zespoty
testowych prac i maja duze zostajg ukoniczone w ART
przestoje z uwagi w zaplanowanym
na czeste problemy czasie
z dostepnoscig » spada motywacja
Srodowisk testowych i morale zespotu
» niezadowolenie biz-
nesu — niedotrzymy-
wanie zobowigzan
2 | Antonina | Przesuwanie | Ostatnie 3 wdrozenia | « 3z 5 zaplanowanych | klientéw 22
Maj daty na produkcje wdrozen na prod
wdrozen w ostatniej chwili miaty op6znienia
zostaty przesuniete
0 O najmniej
1 tydzien

Tab. 1. Im lepiej opisany i sformutowany problem i jego efekt, tym tatwiej wybra¢ ten,
ktérego rozwigzanie moze przynie$é nam najwigksze korzy$ci w przysziosci.
Opracowanie wtasne, dane w tabeli wymy$lone na potrzeby artykutu.

scy uczestnicy spotkania mogli gtosowac na
te problemy, ktére wedtug nich maja dla nas
najwiekszy wptyw. Ponizej przyktad tabelki,
ktérg mozna wykorzysta¢ do zbierania da-
nych przed warsztatem.

Drugim etapem jest odpowiednie dotar-
cie do przyczyn problemu, tzw. root cause
analysis. Tu wykorzysta¢c mozemy diagram
Ishikawy znany takze jako fishbone diagram.
Dla predefiniowanych kategorii, takich jak:
ludzie, procesy, narzedzia, $rodowisko, pro-
gram, zadajac sobie pytanie: Dlaczego? wy-
pisujemy przyczyny problemu. Korzystajac
jednoczesnie z techniki 5 Why (z ang. 5 x
Dlaczego?) powtarzamy to samo pytanie tak
dtugo, az dojdziemy do ostatecznej przyczy-
ny. Ta czes¢ powinna by¢ bardzo konkretna
i wnikliwa, pozwoli ona nam na rzeczywiste
zorientowanie na najistotniejszej przyczy-
nie. Stad tak wazna jest tu rola facylitatora,
ktory przede wszystkim bedzie pilnowat, aby
zesp6t nie przeskakiwat od razu do potencjal-
nych rozwigzan i akcji, ktére mozna wykonaé,
ale w pierwszej kolejnosci skupit sie na przy-
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czynach. Niejednokrotnie podczas tego kroku
widziatam najwiecej btedéw i checi rozma-
wiania juz o tym co nalezy zrobi¢, dlatego
uczulam kazdego, aby precyzyjnie wyjasnit
cel tej czesci i zadbat o to aby najpierw sku-
pi¢ sie na przyczynach.

Kolejnym, trzecim punktem jest wybra-
nie przyczyny, ktéra w najwiekszej mierze
generuje problem. Mozemy postuzy¢ sie
analizg Pareto, ktéra to polega na tym, by
wszystkie przyczyny umiesci¢ na grafie w za-
leznosci od ich wptywu na problem. Zgodnie
z zasada Pareto znang réwniez jako 80-20,
znajdujemy jedna taka przyczyne, ktorej roz-
wigzanie spowoduje zniwelowanie w 80%
problemu. Decyzje te warto poprze¢ réwniez
zebranymi danymi, iloscig przypadkéw, a nie
wtasnym odczuciem.

Gdy wybrang mamy gtéwna przyczyne za-
bieramy sie do zadania, ktdre pochtania zde-
cydowanie najmniej czasu, ale jest kluczowe
do przejscia dalej. W czwartym kroku zaj-
mujemy sie przeformutowaniem problemu
zuwzglednieniem wybranej najwazniejszej

przyczyny. Jesli wezmiemy dla przyktadu

problem z punktu pierwszego wyzej podanej

tabeli, moze to wygladac nastepujaco:
Pierwotny zapis problemu: Niedostepne
srodowiska testowe przez 30% czasu.
Po jego przeanalizowaniu i wybraniu naj-
wazniejszej przyczyny nowy zapis pro-
blemu mégtby wyglada¢ nastepujaco:
Integrowanie kodu na srodowiskach testo-
wych z btedem i préby kolejnych integracji
powodujg niedostepnos¢ srodowisk testo-
wych przez 30% czasu.

Dopiero w taki sposob sformutowany pro-
blem pozwoli nam na zaadresowanie wta-
sciwych dziatan, ktére skupia¢ beda sie na
najwiekszej przyczynie. Tym samym mozemy
przejs¢ do burzy mozgow, podczas ktorej
zesp6t zaczyna wymyslaé kroki i akcje jakie
mogtby potencjalnie wdrozy¢ w przysztosci,
aby unikna¢ lub zmniejszy¢ pojawiajacy sie
problem.

W piatej czesci warsztatu, podczas burzy
moézgow powinnismy podkreslaé, ze kazdy
pomyst, jaki wpadnie nam do gtowy, powi-
nien zostac zapisany, nawet jesli wydaje nam
sie on surrealistyczny albo niewykonalny.
Gdy mamy gotowa liste pomystow przecho-
dzimy do jej oméwienia, przedyskutowania,
tak, aby kazdy wiedziat, co autor danej inicja-
tywy miat na mysli, a nastepnie gtosujemy
na pomysty, ktére zespét uwaza za naj-
istotniejsze i najlepsze. Po zliczeniu gtoséw,
te ktdre otrzymaty ich najwiecej w ostatnim
kroku wpisujemy do rejestru produktu jako
nasze usprawnienia, do ktdrych realizacji
przejdziemy zaraz po warsztacie. Warto je
transparentnie dodawac do backlogu, wyce-
nia¢ i w trakcie trwajacych iteracji poswiecac
im czas, a p6zniej takze pokazywac efekty
ich wdrozenia, by zapewni¢ naszych intere-
sariuszy, ze dbamy o ciggte doskonalenie sie
i jeszcze lepsze dostarczanie.

Sama w tej formule przeprowadzitam Kkil-
ka warsztatéw i moge Wam zagwarantowac,
ze naprawde ptyna z nich ogromne korzysci
i zachecam Was do sprobowania i dalszego
dziatania. Jesli powyzsza metoda wydaje sie
Wam zbyt rozbudowana, zachecam do sko-
rzystania z innych, powszechnie znanych
technik analizowania, rozwigzywania i moni-
torowania problemow.

| Na co uwazac?

Istnieje cate mndstwo regut, na ktére nale-
zy zwrdci¢ uwage. Identyfikujac i wybierajac
problemy do rozwigzania w naszych pro-



jektach czy zespotach powinnismy przede
wszystkim pamietac, aby byt to ciagty pro-
ces i nieustanne dbanie o doskonalenie sie.
Trzeba réwniez pamigtac, by mierzy¢ sity na
zamiary, nie braé na siebie za duzo, a tyle ile
jestesmy w stanie zrobic. Zwtaszcza gdy pro-
blemow jest duzo, dobrze nadawac im odpo-
wiednie priorytety i krok po kroku dziata¢ nad
nimi. Bardzo wazne jest rowniez bazowanie
na danych, konkretnych miernikach, a nie
naszych przeczuciach i intuicji. Obserwacja
jest wazna, ale dobrze jest j3 poprze¢ twar-
dymi danymi. Jak bardzo inne jest stwierdze-
nie: ,Ciggle sig spézniamy”, od ,25% naszych
zobowigzan nie jest dostarczane na czas” —
zapewne gotym okiem zauwazacie réznice
pomiedzy tymi sformutowaniami. Moze sie
okaza¢, ze w danym miejscu i czasie te 25%
op6znien nie jest az tak ztym wynikiem -
wszystko zalezy zawsze od kontekstu.
Wezmy réwniez pod uwage paradoks
ukrytych kosztéw. Wybierajac rozwigzania
naszych probleméw pamietajmy o tym, czy
koszty jakie musimy ponies¢, aby zniwe-
lowaé¢ dane wyzwanie sg warte inwesto-
wania. Czesto nawet najlepszy pomyst moze
nies¢ za sobg inne konsekwencje, w tym fi-

nansowe lub czasowe. Stad tez decydujmy
sie na kroki, ktore sg realne, na ktére mamy
wptyw i rzeczywiscie warto w nie inwesto-
wac czas i pienigdze. Czynniki warte uwagi
to nie tylko koszt implementacji, ale ryzyka
z nim zwigzane, na przyktad czy mamy odpo-
wiednig wiedze i umiejetnosci, innymi stowy
czy nie porywamy sie z przystowiowa motyka
na stonce.

Teoria gory lodowej

Zwracajmy uwage na przyczyny, szukajmy
tego co niewidoczne, a co powoduje pro-
blemy. Nie patrzmy tylko na efekty i konse-
kwencje, ale zweryfikujmy, co kryje sie pod
poziomem morza naszej gory lodowej. Cze-
sto widzimy tylko wierzchotek problemu, jego
efekt, a jesli naprawde chcemy go zniwelo-
wac musimy dojs¢ do jego sedna. Tak jak géra
lodowa, ktérej wiekszg czes¢ jest niewidocz-
na na pierwszy rzut oka.

Jedno jest pewne: nie robigc nic — tracimy,
robigc cokolwiek i prébujac usprawni¢ swoja
prace mozemy tylko zyskaé¢, nawet jesli mia-
taby to by¢ jedynie wiedza czego nie robi¢ na-
stepnym razem. Dlatego warto inwestowac
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i nasz czas i budzet w ciggte skupienie sie
na rozwigzywaniu problemow. Moze by¢ to
10-15% naszego czasu, nie musi to by¢ duza
cze$¢ naszej codziennej pracy, ale jesli cho¢
troche go poswiecimy i bedziemy robic¢ to re-
gularnie, unikniemy etapu ciagtego gasze-
nia pozaréw. Presja czasowa i pietrzace sie
ktopoty nigdy nie dziatajg dobrze i warto

tego unika¢. 44

Ada
Grzenkowicz

Liderka, pasjonatka zwinnej pracy projektowe;.
Posiada ponad 10-letnie do$wiadczenie w pra-
cy w zespotach wielokulturowych. Wspiera ze-
spoty w osigganiu celi i dostarczaniu projektow
lub rozwiazan, ktére spetniaja oczekiwania
klienta. Wierzy, ze w pracy na pierwszym miej-
scu sg ludzie i to ich wspiera w dotarciu do celu.
Projektuje gry i interaktywne warsztaty szko-
leniowe. Akredytowany trener PMP® oraz SAFe
SPC®. W wolnym czasie fanka aktywnego wy-
poczynku, kryminatéw, pieczenia i gotowania.

39


http://www.strefapmi.pl

AA

Jesli macie rewolucyjny pomyst, ktéry moze

Bartosz Zych

sprawi¢, ze Swiat bedzie lepszym miejscem, ale
brakuje Wam kilku milionéw i nie wiecie, czy
to wyjdzie, to mamy dla Was dobra informacje.
Projekt COOLSPACES 4 LIFE jest przyktadem na
to, Zze mozna realizowac takie przedsiewziecia.
Jakie sg wiec kluczowe aspekty sukcesu mieg-
dzynarodowego projektu naukowo-badawczego
finansowanego z réznych zrodet?

Pomyst i synergia
doswiadczen

Wszystko zaczeto sie od spotkania dr hab. inz. Sa-
biny Rosiek-Pawtowskiej, ktéra przez 15 lat zajmo-
wata sie w Hiszpanii alternatywnymi systemami
chtodzenia oraz dr. inz. Bartosza Gila, specjalisty od
alternatywnych czynnikéw chtodniczych. Stwier-
dzili, zZe moga potaczy¢ zainteresowania, wiedze,
doswiadczenie i opracowac instalacje, ktéra latem
ochtodzi budynek, a zimg go ogrzeje. Catos¢ zasili
prad produkowany przez panele fotowoltaiczne
i inteligentny system sterowania. Aparatura bedzie
wytwarzata zimno dzigki tzw. zielonym czynnikom
chtodniczym, ktére sg alternatywa dla fluorowa-
nych gazéw cieplarnianych.

44 20

Rezultatem projektu ma by¢ technologia, ktérg be-
dzie mozna sprzedawac w formie licencji producen-
tom oraz instalatorom przemystowych systeméw
chtodzaco-grzewczych.

Silna ekipa ludzi z pasja

Sam pomyst i dobre checi niestety nie wystarcza.
W tym przypadku naukowcy zaczeli od zbudowa-
nia niewielkiego konsorcjum w oparciu o swaoje
kontakty z Uniwersytetu w Almerii, firmy Hedera
Helix Ingenieria y Biotecnologia oraz PROZON
Fundacji Ochrony Klimatu. Dobér konsorcjantéw
nie byt przypadkowy. PROZON zajmuje sie odzy-
skiem i zagospodarowaniem odpadowych czynni-
kéw chtodzacych, ktérych wykorzystanie zaktada
COOLSPACES 4 LIFE. Natomiast partnerzy hisz-
paniscy moga mie¢ spory wktad w testowaniu
rozwigzania ze wzgledu na znacznie wyzsze tem-
peratury w Hiszpanii niz w Polsce.

Madry montaz finansowy

Projekty naukowo-badawcze, zwtaszcza te na po-
czatkowym etapie komercjalizacji, nie mogg liczy¢
na wielkie zainteresowanie biznesu. Nie zawsze

4 Projekty naukowe w praktyce

ma sie szczescie otworzy¢ start-up technologicz-
ny w Dolinie Krzemowej w $rodku gorgczki dot-
comoéw. Rzeczywisto$¢ naukowca jest znacznie
bardziej przyziemna. Planowanie projektéw nauko-
wo-badawczych to w duzej mierze szukanie zré-
det finansowania. Pomocne jest dobre rozeznanie
w programach publicznych finansujacych badania.

Czesto na tym etapie trzeba p6js¢ na kom-
promis i zmodyfikowac zakres projektu oraz jego
rezultaty, zeby lepiej wpisac sie w cele programu
finansujgcego badania, ale takie dziatanie ma swo-
je plusy, bo dofinansowanie sprawia, ze projekt sta-
je sie optacalny.

Twércy projektu innowacyjnie podeszli réwniez
do pokrycia kosztéw projektu, korzystajac w 55%
z finansowania z programu LIFE zarzadzanego
przez Komisje Europejska. Duza czes¢ inicjatyw
w ramach tego programu dotyczy bioréznorodno-
$ci oraz ochrony przyrody, jednak naukowcy PWr
znaleZli priorytet, ktéry wspiera réwniez projekty
technologiczne, co skrupulatnie wykorzystali.

Kolejne 40% (dla polskich partneréw) dofinan-
sowuje Narodowy Fundusz Ochrony Srodowiska
i Gospodarki Wodnej i trzeba podkresli¢, ze jest to
bardzo rzadko spotykany montaz finansowy. Nie
zawsze tak mozna, bo czesto poziom dofinanso-



wania ograniczajg same programy albo przepisy
dotyczace pomocy publicznej, wiec za kazdym ra-
zem trzeba sprawdzi¢ takg mozliwosé. Finansowa-
nie projektu z dwoch zrédet publicznych podwaja
prace administracyjng w projekcie. Ale z drugiej
strony ciezko zrezygnowaé z dodatkowych 40%
dofinansowania. Prosta matematyka pokazuje, ze
do uzyskania optacalnosci projektu pozostaje juz
bardzo niewiele.

Zaufanie

Piecioletni miedzynarodowy projekt z czterema
konsorcjantami, realizowany w ramach programu
Komisji Europejskiej to nie spacerek. Konsorcjum
nie jest duze, jednak partneréw dzieli niemal 3 tys.
kilometréw i pewne réznice kulturowe.

W ramach programu LIFE czes¢ konsorcjow bu-
dowana jest przy wykorzystaniu europejskiej bazy
podmiotéw zainteresowanych przystapieniem do
partnerstwa w projekcie. Naukowcy Politechniki
Wroctawskiej nie chcieli jednak budowac relacji
od podstaw w tak trudnym projekcie i postawili na
osoby oraz organizacje, ktérych byli pewni.

— Znamy naszych partneréw, wiemy, jak oni dzia-
taja. Wiemy, ze mozemy na nich polegaé. W prze-
sztosci doswiadczylismy juz sytuacji, kiedy jedna
z polskich firm sie wycofata. Musielismy zmieni¢
caty strukture projektu — opowiada prof. Rosiek-

-Pawtowska. — Warto siegac po sprawdzone kon-
takty, zwtaszcza kiedy ryzykujemy dos¢ trudnym
projektem. Najwazniejsi sg ludzie. Gdy sie buduje
zespot, dobrze jest wybrac osoby, ktére beda dzie-
li¢ z nami pasje i beda tak samo zmotywowane,
a w efekcie dobrze wykonaja swoje zadania.

Przygotowanie i wsparcie
administracyjne

Mamy ekipe, jest pomyst i mozliwosci finanso-
wania, wigc teraz juz z gorki... Nic bardziej mylg-
cego. Jesli kto$ z Was mysli, ze mozna pozyskac
dofinansowanie na projekt badawczy zaraz po wy-
skoczeniu z wanny z pomystem, to musimy Was
rozczarowac.

Prof. Rosiek-Pawtowska i dr Gil znali juz specy-
fike projektéw unijnych. Jednak samo doswiadcze-
nie w tym przypadku to byto za mato. O skali pracy
planistycznej Swiadczy objetos¢ wniosku o do-
finansowanie, ktory liczy ponad 180 stron. Przy-
gotowanie takiego dokumentu to tacznie pét roku
spotkan, planowania, przebijania sie przez zapisy
regulaminéw, godziny spedzone na szkoleniach
poswigconych zasadom dofinansowania projektu
oraz setki wypitych kaw w gabinetach administra-
cji uczelnianej.

Nie utatwiat sprawy fakt, ze to pierwszy w hi-
storii Politechniki Wroctawskiej konkurs LIFE,
w ktérym uczelnia ta jest liderem konsorcjum.
Dodatkowo, biorac pod uwage fakt podzielone-
go finansowania (KE + NFOSiGW) wymagato to
od uczelni wypracowania odpowiednich poste-
powan administracyjnych i stosownej dokumen-
tacji.

Na szczescie naukowcy mogli liczy¢ na wspar-
cie pracownikéw administracji PWr, ekspertow
z Komisji Europejskiej oraz z Narodowego Fun-
duszu Ochrony Srodowiska i Gospodarki Wodnej,
poniewaz projekt jest innowacyjny, multidyscy-
plinarny oraz wpisuje sie w strategie ,zielonej
uczelni”.

Opis ryzyka

Integracja technologii

w obiekcie pilotazowym nie
przebiega zgodnie z oczeki-
waniami symulacji

Proponowane srodki ograniczajace ryzyko

Poniewaz integracja jest dynamiczna i oparta na obliczeniach, mozna dokona¢ korekt,
jesli pierwsze wyniki s negatywne i mozna zaproponowac i wdrozy¢ modyfikacje. Sy-
nergia miedzy obiektem pilotazowym we Wroctawiu a instalacjg w Almerii gwarantuje,
ze najbardziej wrazliwa czes¢ integracji (system chtodzenia) bedzie miata nadmiarowe
kopie zapasowe i moze zapewni¢ informacje zwrotne na temat dziatania, a nawet nowe
modyfikacje i / lub wymiany projektowe.

Znaczny czas / opoznienie
dostawy komponentow

Zamawianie komponentéw tak szybko, jak znane sg wtasciwosci techniczne kazdego
z nich i jak najblizej daty rozpoczecia projektu.

Model biznesowy nie generu-
je wartosci ekonomicznej

Partnerzy zaangazowani w to dziatanie beda regularnie zajmowac sie kwestiami doty-
czacymi modelu biznesowego, aby zapewni¢ generowanie wartosci ekonomicznej sys-
temu, w tym kwestiami HRM, marketingowymi i strategicznymi.

Informacje o projekcie nie
docieraja do zamierzonej
grupy docelowej

(...) projekt bedzie szeroko wykorzystywaé narzedzia i aplikacje mediéw spotecznoscio-
wych do rozpowszechniania wynikéw badan, w tym: Research Gate, LinkedIn, Youtu-
be i Twitter. (...) W projekcie zastosowane zostanie podejscie bezposrednie poprzez
stworzenie bazy danych kontaktéw i regularng komunikacje za posrednictwem pocz-
ty elektronicznej. Baza danych zostanie opracowana natychmiast po zebraniu danych
kontaktowych od partneréw konsorcjum.

Tabela 1. Wyciag z analizy ryzyka projektu

Zrédto: opracowanie zespotu projektu COOLSPACES 4 LIFE

Narodowy Fundusz
Ochrony Srodowiska
i Gospodarki Wodnej

Projekt LIFE20 CCM/PL/001607 pn. ,Innowacyjne
urzadzenie chtodnicze z napgdem solarnym

oparte o przyjazne dla klimatu czynniki chtodnicze

i magazynowanie energii termicznej”. Dofinansowano
ze $rodkéw Komisji Europejskiej w ramach Programu
LIFE oraz Narodowego Funduszu Ochrony Srodowiska
i Gospodarki Wodnej.
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Zarzadzanie ryzykiem
w ryzach unijnych

Nawet najlepiej zaplanowany projekt i najlepiej do-
brany zespét nie daja 100% szans na powodzenie.
Komisja Europejska jest tego $wiadoma. Program
LIFE uwzglednia aspekty ryzyka w projekcie oraz
dopuszcza mozliwos¢, ze te ryzyka mogg wptynaé
na rezultaty projektu, jednak na etapie planowania
wymaga od kazdego wnioskujacego analizy ryzyka,
zaplanowania kilku wariantéw realizacji projektu
oraz analizy SWOT przedsigwzigcia. — Komisja Eu-
ropejska poddaje ewaluacji wszelkie mozliwe stra-
tegie. Przedstawiliémy rézne warianty rozwigzan
na wypadek, gdyby nie udato sie zrealizowac kté-
regos$ z zaktadanych punktéw — méwi pani profesor.
Dodatkowo koordynatorzy projektu przekazuja
do Komisji Europejskiej regularne raporty o wskaz-
nikach oraz zrealizowanych zadaniach. Bartosz Gil
dodaje, ze konkurs LIFE owszem, ma bardzo mocno
nakreslong strukture, ta jednak, jak kotwica bedzie
trzymata zesp6t w momencie kryzysowym.

Podsumowujac

Jesli macie pomyst na ciekawy projekt naukowo

badawczy, ktéry mégtby przydaé sie spoteczen-

stwu to wystarczy:

1. Mie¢ dobry pomyst.

2. Mie¢ za soba kilkanascie lat pracy w danej dzie-
dzinie i dysponowa¢ wynikami badan wstepnych
w zakresie projektu.

3. Zbudowac silng ekipe zaufanych ludzi z podob-
nymi doswiadczeniami.

4. Poswiecic kilka miesigcy na pozyskanie dofinan-
sowania.

5. Poswiecic kolejnych kilka zaplanowanych lat na
wypracowanie rozwigzania.

Projekt COOLSPACES 4 LIFE pokazuje, Ze jest to

realne.
Wiecej o projekcie mozna przeczytac na stronie

projektu https://www.coolspacesalife.com/ 7|

Bartosz
Zych

Cztowiek renesansu, ktérego zazwyczaj cieka-
wi, to czego jeszcze nie wie. taczy kompeten-
cje z obszaréw PM, sprzedazy oraz konsultingu.
Obecnie komercjalizuje ustugi badawczo-roz-
wojowe na Politechnice Wroctawskiej. Jako
byty lider projektu ksztattujgcego Swiadomosé
niepetnosprawnosci, wierzy, ze réznorodnosé
to zaleta, a nie wada. Wyznaweca i fan idei “Se-
cond Brain”, minimalizmu, filozofii lean oraz
Michaela Jordana. Prywatnie maz i ojciec. Po
godzinach lubi biega¢ albo wedrowac po la-
sach, a w dtugie zimowe wieczory zagtebia sie
w lekture lub redaguje artykuty Strefy PMI.
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" Czego biznes nie wie o NGO?

Czesc 1.

Z Jaskiem Melg rozmawia Elzbieta Switalska

Jaska Mele poznatam pare lat temu na jed-
nej zjego prelekcji. Mimo, ze wiedziatam, ze
chtopak boryka sie z niepetnosprawnoscia,
to w ogole jej nie zauwazatam. Jest bardziej
sprawny niz wiele zdrowych oséb, ktére
znam. Od razu polubitam jego optymizm
i sposdb postrzegania Swiata. Chtopak,
ktory zdobyt dwa bieguny, Kilimandzaro,
Elbrus, El Capitan, przebiegt New York
City Marathon, wzigt udziat w Tancu
z Gwiazdami, zatozyt i prowadzit fundacje,
catym swoim zyciem udowadnia, ze bariery
czesto wyznaczamy sami we wtasnych
gtowach i mozemy wiele z nich pokonac.
Poprositam, zeby podzielit si¢ z naszymi
czytelnikami swoimi doswiadczeniami.

Czy zauwazytes, ze osoby udzielajace sie
w organizacjach niosacych pomoc innym,
to ludzie ktérych zycie nie oszczedzato
i dostali w ko§é? Ze s3 to osoby czesto po-
ranione?

Tak, to sg takie srodowiska. Ja wychodze
z zatozenia, ze nie sposéb nauczy¢ sie em-
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patii na sucho. Niestety, to trzeba naby¢ sa-
memu doswiadczajac osobistych trudnosci.
Wtedy tatwiej weczu€ sie w skére kogo$, kto
ma trudniej, wiec ja z jednej strony bardzo
podziwiam ludzi, ktérzy dostali w kos¢, a jed-
nak pomagajg przekuwajac to w co$ dobrego.
Z drugiej strony bardzo mnie oczarowuje po-
stawa osab, ktore nie majg jak czerpac z tych
trudnych doswiadczen, nie posiadajg tez
takiego dtugu spotecznego, ktdry ja u siebie
identyfikuje, a mimo to stwierdzaja, ze im
sie zyje dobrze, wigc w sumie fajnie bytoby
sie tym podzielic z innymi. Ale zazwyczaj
faktycznie NGO-sy [red. non-governmental
organizations czyli organizacje pozarzadowe],
to sg ekipy pokiereszowanych ludzi.

Empatia rozwija w cztowieku motywacje
do pomagania. A co powoduje che¢ te-
stowania siebie? Jak to jest zdoby¢ dwa
bieguny? Oczywiscie pytam z przymruze-
niem oka. Wiemy, Zze zdobytes oba biegu-
ny, wspiates sie na Kilimandzaro, Elbrus,
El Capitan i przebiegtes New York City

Marathon, wziate$ tez udziat w Tancu
z Gwiazdami. Lubisz wyzwania, prawda?
Lubie wyzwania. PowiedzieliSmy o tym, ze
ludzie, ktérzy mieli trudnosci, tatwiej siegaja
po empatie i pomagaja innym. Mysle, ze tro-
che podobny mechanizm dziata u wielu oséb
niepetnosprawnych. To jest oczywiste, ze na-
sze spoteczenstwo jest coraz bardziej otwar-
te, tolerancyjne, akceptujace, jednak nadal
w takim codziennym zyciu osoba z niepet-
nosprawnoscig ma tak, ze raz za razem musi
sie wykazaé. To wtasnie uczy nas, ze trzeba
walczy¢. Tu wspomniatas o wyprawie na Kili-
mandzaro zorganizowanej przez Anng Dymna
i jej fundacje. Ja pamietam jak podczas jednej
konferencji prasowej, tuz po wyprawie, An-
gelika Chrapkiewicz (dziewczyna, ktéra jezdzi
na wozku), gdy jej zadano pytanie dlaczego
sie zgodzita na te wyprawe i co ta wyprawa
dla niej oznacza, pigknie odpowiedziata ,stu-
chajcie, dla mnie jest tak, ze ja takie symbo-
liczne Kilimandzaro pokonuje kazdego dnia”.
Wyjscie do sklepu na zakupy jest dla mnie
walka. Tak sie sktada, ze gdy sie przeprowa-
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dzitem do Krakowa, to wynajgtem mieszkanie
po Angelice. Stara kamienica, tadnie odre-
montowana, w $rodku jest winda. Tylko, ze
co z tego, jesli wychodzac na zewnatrz napo-
tykasz trzy wielkie schody. | ona, zeby wyjs¢
z kolezankg, do sklepu czy pracy musiata te
schodki pokonac i to jest to Kilimandzaro.
Troche tak jest, ze lubie wyzwania, bo wy-
zwania byty — po pierwsze — narzedziem do
sprawdzenia siebie, czy dam rade, gdzie ist-
nieje granica tej mojej wytrzymatosci, ale tez
nie ukrywam, niektére z nich byty dziatania-
mi celowo podejmowanymi publicznie. Wta-
$nie po to, by pokazac, ze niepetnosprawnosc
jest w pewnej materii jakim$ ograniczeniem
i utrudnieniem, ale nie ma tego ztego co by
na dobre nie wyszto i ze cztowieka, jesli juz
ocenia¢, to na podstawie mozliwosci. Dla
mnie szalenie wazne jest to, Ze trafiatem caty
czas w zyciu na takich ludzi, ktérzy dawali
mi mozliwos¢é sprawdzenia sig. Na Marka Ka-
minskiego, ktory stwierdzit ,no dobra chtopie,
sprébuj, moze sie nie uda, ale sie nie przeko-
namy zanim nie sprébujemy”, na moich rodzi-
cow, ktérzy ustrzegli sie pokusy zamknigcia
mnie w szklanym kloszu. Wiesz, ,tyle chtopa-
ka spotkato, no to niech teraz siedzi w domu
i cieszy sie z tego, ze zyje”. Wielu rodzicow,
w dobrej wierze tak robi chcac chroni¢ swo-
je pociechy. Ciesze sie, ze zawsze dawali mi
mozliwos$¢ zawalczenia o siebie i wykazania
sie. Ciggota do wyzwan, to narzedzie, ktére
wielu osobom jest po prostu potrzebne.

Czy masz jaki$ sposdb, by tak zaprogra-
mowac swdj umyst, by da¢ rade zrealizo-
wac ciezki projekt? Bo pewnie sama wizja
pojscia na te pierwsza wyprawe na biegun
byta ciezka.

Mi sie to ciekawie ocenia z perspektywy
czasu. Dla mnie to jest wielkie szczescie, ze
te propozycje wypraw pojawity sie wtasnie
w tamtym momencie mojego zycia. Bo de-
cydujac sie na wyprawe na biegun pétnocny
miatem zaledwie 13 lat. Dwa lata przygoto-
wan do wyprawy. Jako pietnastolatek sze-
dtem na biegun pdtnocny, szesnaste urodziny
obchodzitem na Antarktydzie na stacji po-
larnej. Wydaje mi sie, ze gdyby tamtej czesci
mojego zycia nie byto, to dostajac te propo-
zycje dzisiaj za duzo bym myslat.

Po drugie miatem przeogromng potrzebe
zmierzy¢ sie ze swoja niepetnosprawnoscia.
| tu nie chodzi mi o te niepetnosprawnosé
fizyczna, ktdra z zewnatrz wydaje sie najbar-
dziej dotkliwa, ale 0 co$ coja nazywam ,kalec-
twem". Po wypadku méj tata dobitnie wbit mi
do gtowy réznice pomiedzy stowem ,niepet-

nosprawnosc” a ,kalectwo”. Niepetnospraw-
nos¢ jest pewnym stanem ciata, zbiorem
pewnych ograniczen. Trzeba zaakceptowac
to, ze one s3. Kalectwo natomiast, to sg te
durne przekonania, ktére mamy w gtowie.
Rzeczy, ktére nas odciagaja od naszych pasji,
marzen, od samoakceptacji. Wiedziatem, ze
to jest co$ z czym musze walczy€. | tak na-
prawde ta wyprawa byta dla mnie sposobem
na pokazanie i innym i sobie, ze moge. | to
byta dla mnie ogromna motywacja. Wrecz,
kiedy czasem sie zdarzato, ze rézni ludzie —
nawet w dobrej wierze — prébowali nas od-
ciggnac¢ od pomystu wziecia w niej udziatu, to

mnie takie hasta w stylu ,to jest niemozliwe”

czy .to jest gtupie”, ,chtopaki, wam sie nie
uda”, to mnie to tylko bardziej motywowato.
By pokaza¢ tym wszystkim niedowiarkom,
ze damy sobie rade. Warto jest czasami po te
rzeczy siegac.

Mierzyte$ sie z réznymi projektami, ale
taka wielka przygoda w twoim zyciu jest
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fundacja. Chciatabym zebys podzielit
sie¢ z nami swoimi doswiadczeniami. Nie
wiem jak ty, ale ja obserwuje co$ takiego,
co nazywam ,syndromem S$lepego konia
na Wielkiej Pardubickiej”, ktéry nie widzi
przeszkod i w zwigzku z tym realizuje pro-
jekty, za ktére nikt inny by sie nie zabrat.
Osoby z doswiadczeniem wiedz3 ile trzeba
by byto zrobic i jakie problemy moga wy-
stapic. Natomiast Swiezaki nie zdaja sobie
sprawy z catej tej otoczki, realizujg pro-
jekty i robig to swietnie, a po wszystkim
dochodzg do wniosku, ze jakby wiedziaty
na jakie zagrozenia mogtyby trafi¢ po dro-
dze i ile pracy musiaty w to wtozy¢, to byc
moze nie podjetyby sie tego zadania.
Jasne, ze tak. Bardzo tadnie potaczytas
klamra to, o czym moéwitem. Faktycznie jest
taki efekt Swiezakdw, takiego wielkiego za-
patu do dziatania i mysle, ze to jest jedno
z wigkszych wyzwan wtasciwie w kazdej ma-
terii zycia, czy to w pracy w NGO-sie, swojej
dziatalnosci, czy u kogo$ na etacie. Jak od-
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najdywac te motywacje, ktéra na poczatku
jest naturalna? Po to jest ten efekt Swiezosci,
zapatu i sprawczosci. Przed naszym spotka-
niem wszedtem na waszg strone i przeczyta-
tem super tekst, ktéry bardzo mi sie spodobat
i chetnie go tutaj polece: ,Agile daje ci dla-
czego” Kingi Matysiak. Dla mnie wazne jest
to, by pokazywac taka ludzkg strone tych
wszystkich poje¢. Czasami mamy w réznych
swoich dziatalno$ciach swoje hasta i nie do
korica sami wiemy, co one oznaczaja. Agile
jest jednym z takich haset, ktére dla kogo$
moze brzmie¢ ,znéw kto$ co$ madrego co-
achingowego wymyslit, ale to pewnie jakis
odgrzewany kotlet”, a wasza kolezanka
w przejrzysty sposéb pokazuje jedna z naj-
bardziej istotnych rzeczy - to, ze my bardzo
czesto idziemy jak te konie, ktére obserwuje
w Krakowie. Ciagng dorozki i maja klapki na
oczach. Ktos im wyznaczyt trase i one tak
chodzg, i nikt ich nie pytat po co, dlaczego,
moze one same sobie nie zadawaty tego
pytania. Czesto tak funkcjonujemy, ze nam
brakuje poczucia sprawczosci. Wiele tema-
tow nas przyttacza. Wazne jest, by miec¢ takie
Srodowisko, ktére ma mozliwos¢ wptywu na
to, co sie dzieje wokét nas. Kiedy powstaje
organizacja pozarzadowa, to jej narodziny
zazwyczaj wynikaja z odczuwania jakiegos$
braku. Gdybysmy zyli w idylli, to nie istnia-
tyby organizacje pozarzadowe, bo nie bytyby
potrzebne. Ale to jest nierealne. Wazne jest
to, ze zbierajg sie ludzie, ktorzy majg ten sam
cel i chcg dziata¢. Warto jest mie¢ kontakt ze
Swiezakami, ktorzy wnoszg mndstwo pozy-
tywnej energii. Ja tez tapatem sie na tym, ze
gdy do naszej organizacji zgtaszat sie kolejny
podopieczny — osoba po wypadku, to zaczy-
natem mysle¢ rutynowo: taki a taki wypadek,
amputacja na takim poziomie, osoba w takim
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a takim wieku, to mysmy juz przerobili iles
takich przypadkow. Za kazdym razem mowi-
tem sobie: 0 nie stary, to jak ty do indywidu-
alnych oséb, ktére trafiajg do nas ze swoimi
dramatami zyciowymi, tak podchodzisz, to
tu istnieje duze niebezpieczenstwo podcho-
dzenia do ludzi automatycznie. A te osoby
sg w trakcie procesu doswiadczania pewnej
zmiany i zastugujg na indywidualne podejscie
i traktowanie z szacunkiem”.

Kiedy do nas kto$ trafia ze szpitala, jest
Swiezo po wypadku, to ja nie mam prawa
temu komus$ powiedzie¢, ze ja tez sie na po-
czatku zatamatem, ale potem odbitem sie od
dna, zaczatem podaza¢ w dobrym kierunku,
poznatem niezwyktych ludzi, zaakceptowa-
tem siebie, wiec niech przestanie sie mazac
i wio do przodu. Ja na to patrze inaczej, bo
ja jestem dwadziescia lat po wypadku, dwa-
dziescia lat gdrek i dotkdw, a ta sinusoida
byta bardzo rozpieta. Nigdy nikomu nie moz-
na odmawia¢ przezywania swoich emocji.
Wtasnie, to doswiadczenie ciggtych spotkan
z nowymi ludZzmi pomagato nam zachowac

taka Swiezos¢ i nie traci¢ zapatu. Wiadomo,
ze biurokracji zawsze jest mnéstwo, ale bar-
dzo trudno jest w organizacjach pozarzado-
wych zmotywowac¢ ludzi, ktérzy w ogéle nie
maja osobistego kontaktu z beneficjentem.

Wiegkszo$¢ z nas poznaje podopiecznych
i ich historie, jest zaangazowanych uczucio-
wo i jest zmotywowanych. Wiesz, poznajesz
cztowieka, ktéry ma puste oczy pozbawione
nadziei, organizujesz event, pomoc i nagle
cos$ sie dzieje. Dwa, trzy lata pozniej widzisz
tego samego cztowieka, ale zupetnie nie ta-
kiego samego, bo udato si¢ w niego co$ po-
zytywnego wlac. Mi jest tatwiej zachowac
te motywacje, ale dla takiej ksiegowej te
dziatania czesto zaczynajg i koriczg sie na
stosie dokumentow. To jest bardzo trudne.
Ostatnio jadac samochodem stuchatem wy-
wiadu z panem, ktéry zatozyt hospicjum na
Podlasiu i on poruszajac wtasnie ten temat
powiedziat, Zze on nie wyobraza sobie, zeby
u niego w zespole ktokolwiek — poczynajac
od niego — poprzez pracownikéw, wolonta-
riuszy a skorczywszy na ksiegowej, nie miat
przynajmniej raz w miesigcu mozliwosci spo-
tkania z beneficjentami. Bo kazda jedna oso-
ba musi mie¢ ciggte doswiadczenie tego, ze
ta praca ma sens, ze na koncu kazdego kwit-
ka, kazdego wniosku, kazdego dokumentu
jest cztowiek. Musi mie¢ styczno$¢ z sensem
naszego dziatania.

Reasumujac: motywujesz ludzi poprzez ich
aktywne uczestnictwo, storytelling i cig-
gte przypominanie dlaczego i dla kogo —
czyli, ze warto dziatac.

Zeby byta jasnos¢ — nasza fundacje ..Poza
Horyzonty” po 12 latach dziatalnosci za-
mknelisémy, ale nie traktuje tego jako porazki,
tylko jako 12 lat Swietnych dziata’h pomoco-
wych. Wszystko ma w zyciu swéj czas. Przez
te lata dziatan dawaliémy mozliwos$¢ zaanga-

Fot. Jasiek Mela




zowanym osobom zetknigcia sie osobistego
z problemem, ale tez z cztowiekiem. Nawig-
zujac do tekstu na waszej stronie, my jeste-
$my sto razy bardziej zmotywowani, jezeli
wiemy po co i dlaczego robimy dane rzeczy.
To czasem wymaga bardzo silnego przepro-
gramowania. Jestesmy tak troche wytreso-

wani przez system, przez ,klucze odpowiedzi”

jak na maturze. Duzo energii wymaga wta-
czenie w ludziach myslenia i wrazliwosci.
Czasem prébuje sie ich wtaczyé w sposéb
ptytki, jak systemy punktéw za wolontariat
w szkole. Zatozenie teoretycznie nie jest zte,
ale empatii nie da sie komus$ wcisng¢, tego
trzeba nauczyc¢ sie przez doswiadczanie.

Czym jest dla Ciebie rozwdj?

Rozwdj jest nieustanng zmiang. Kazdy
z nas potrzebuje réznych zmian, ale znowu:
co za duzo, to niezdrowo. Méwi sie nam, ze
jesli ci sie co$ nie podoba, to to zmien. Ale
to potrafi mie¢ takze negatywne skutki. Ob-

Fot. Jasiek Mela
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serwuje sie je tez na rynku pracy. Pracow-
nicy przeskakujg z firmy do firmy. Czasami
wolimy zmieni¢ $rodowisko czy znajomych,
zamiast zastanowi¢ sie nad réznymi trudno-
$ciami, ktore sie pojawiajg i poszukiwaniem
rozwigzan.

Te wyprawy, zwtaszcza te pierwsze, byty
dla mnie filarem tego domku z kart, ktdry
sobie buduje. Byt taki czas, ze potrzebowa-
tem wszystkim wokot udowadnia¢, ze sobie
sam sobie daje $wietnie rade i w pewnym
momencie wpadtem w taka putapke pré-
bowania zaspokajania potrzeb innych ludzi.
Mam taki konstrukt psychiczny, ze lubie sie
podejmowac rzeczy pozornie niemozliwych.
Zawsze miatem te trudnos¢, ktorg lecze, by
przyznawac sie do btedéw czy trudnosci.
Z przepracowaniem porazek. Dla mnie byto
niedopuszczalne, by ktérykolwiek z moich
projektéw sie nie powiddt. Jak trenowatem
do maratonu, to wiedziatem, ze musze sobie
dac rade. Musiatem osigga¢. | tez wpadatem
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w takg samotnos$¢ myslac, ze nie moge z cze-
go$ zrezygnowac. Dla mnie ogromng lekcja
pokory s3 momenty w zyciu, kiedy mi sie ja-
kies projekty nie udawaty lub kiedy uczytem
sie odpuszczaé. Bo czasem najbardziej meska
decyzjg jest wtasnie odpusci¢ — tego nauczy-
ta mnie zona.

Najpierw uczytem sie robi¢ rzeczy dla sie-
bie, pozdobywa¢, pokazac jaki to ze mnie
kozak. Potem, gdy spotykatem osoby z roz-
nyminiepetnosprawnosciamizrozumiatem, ze
miatem okazje zrobi¢ pewne rzeczy, bo mia-
tem ogromne szczescie do ludzi. Wiesz, $wiat
jest niesprawiedliwy. Jest wiele niesprawie-
dliwosci. O czym by tutaj nie mowic. DA

Druga czes¢ wywiadu zostanie opublikowana
w kolejnym numerze Strefy PMI.
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Jasiek
Mela

Urodzit sie 30 grudnia 1988 r. w Gdansku, ale
wychowat sie w Malborku. W 2002 roku, ma-
jac 13 lat, ulegt ciezkiemu wypadkowi — w wy-
niku porazenia pradem 15 0ooV amputowano
mu reke i noge. Dwa lata pézniej razem z po-
larnikiem Markiem Kaminskim wyruszyt na
wyprawe na Biegun Pétnocny i Potudniowy.
W kolejnych latach uczestniczyt w wyprawach
na Kilimandzaro, Elbrus, wspiat sie na gore El
Capitan i przebiegt New York City Marathon.
Porusza sie na protezie nogi, nie uzywa protezy
reki. W 2009 roku zatozyt Fundacje Poza Hory-
zonty, ktéra pomaga osobom po amputacjach
w zakupie protez i powrocie do aktywnego
zycia. Zdobywca wielu prestizowych nagréd
w dziedzinie sportu i dziatalnosci prospotecz-
nej. Od kilku lat prowadzi szkolenia motywa-
cyjne dla firm. W wolnych chwilach podrézuje
autostopem, robi zdjecia w pustostanach, szy-
je na maszynie i chodzi na slackline.
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PROJECT MANAGERZY MUSZA MIEC MOZLIWOSC
KSZTALTOWANIA SWWOJEGD SRODOWIS
PRACUJEMY Z LUDZAAI | DLA LUDZI.

Elzbieta Pawetek-Lubera

Head of Project Management

White Cat
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DIGITREE BROUP vl

Adobe

PM-owie musza miec¢
mozliwosc ksztattowania

KA PRACY.

WYWIAD SPONSOROWANY

Fast White Cat

DIGITREE GROUP

swojego srodowiska pracy

Z Elzbietg Pawetek-Luberg, Head of PM i Cztonkiem Zarzadu Fast White Cat,
rozmawia Dominika Kantorowicz

Wszystko, co trudne w kontaktach miedzy-
ludzkich koncentruje si¢ w pracy Project
Managera — to wiec nietatwa rola, ale sa-
tysfakcjonujaca, bo w dobrze prowadzonej
organizacji decyduje o sukcesie projektow.
Jak w Fast White Cat Project Managerowie
budujg swoja rzeczywistosc¢ i dlaczego ten
aspekt najlepiej umacnia ich w zespole?

Jako firma technologiczna pewnie nie na-
rzekacie na brak zlecen w dobie pandemii.
Jak chcecie odpowiadac¢ na potrzeby rynku
w obszarze technologii i jak przektada sie
to na ilos¢ i rodzaje projektow, ktére pro-
wadzicie?

JesteSmy na biezaco z potrzebami rynku
i nasze dziatania staramy sie ksztattowac tak,
by na te potrzeby odpowiada¢, a czasem je
wyprzedzac. Obecnie pracujemy nad wieloma
projektami zwigzanymi z technologia PWA,
bo zaréwno my, jak i nasi Partnerzy, zauwaza-

M 6

my wciaz rosnacy rynek zakupéw mobilnych.
Realizujemy takze wtasne, spore przedsie-
wziecie — otrzymaliémy grant i bedziemy pra-
cowac nad projektem w ramach Narodowego
Centrum Badan i Rozwoju, wykorzystujacym
sztuczng inteligencje oraz uczenie maszyno-
we do dostosowania sklepu online do profilu
klienta. Z badan rynkowych wynika, ze zadna
firma takiego rozwigzania nie ma.

Generalnie projektéw mamy sporo — wdro-
zeniowych, jak i utrzymaniowych, a o wiek-
szosci z nich moge powiedziec, ze sg ciekawe,
dtugofalowe i z pokaznymi budzetami.

Wspétpraca na linii software house —
Klient opiera sie nie tylko na technologii.
Jak postrzega Pani swoja role Head of Pro-
ject Management w utrzymywaniu relacji
FWC - Klienci?

Moja rola to przede wszystkim dbanie o to,
by obie strony — nasi Partnerzy i nasi Project

Managerowie — byty usatysfakcjonowane.
Relacje z naszymi Partnerami biznesowymi
opieram zawsze na budowaniu standardow
i proceséw, co pozwala wzbudzi¢ wigksze
zaufanie i poczucie stabilnosci u Klienta.
Dlaczego? Proponujac procesy, na ktérych
pracujemy od lat i z ktérymi mamy do$wiad-
czenie, zapewniamy, ze to dobra droga do
celu.

A relacja Head of PM - Project Manage-
rowie? Jakie ma Pani sposoby na pokona-
nie bolaczek pracy PM-a? Stres, dynamika
zmian, tempo pracy? Czy PM pracujacy
w zespole FWC moze liczy¢ na to, e jego
komfort pracy bedzie satysfakcjonujacy?
Jestem S$wiadoma wszystkich tych bo-
laczek i moge powiedzie¢, ze w Fast White
Cat wypracowaliémy takie sposoby radzenia
sobie z nimi, ktére realnie dziataja. Po pierw-
sze i najwazniejsze — u nas PM nigdy nie jest



sam. Otrzymuje zawsze petne wsparcie ze-
spotu, moje, a takze innych PM-éw, ktorzy
doktadnie rozumiejg sytuacje. Nasi ludzie sg
otwarci na rozmowy, wzajemnie sobie po-
magaja. Co wiecej kazdemu PM-owi zapew-
niamy drugiego PM-a, ktéry pracuje z nim
w symbiozie — Zzartobliwie nazywamy taka
osobe “buddy” - jest to kto$, kto sprawdza
rozliczenia, zastepuje podczas urlopu, zna
projekt kolegi czy kolezanki i oferuje swoje
wsparcie.

Kiedy w projekcie pojawiajg sie problemy
i rosnie stres, PM moze liczy¢ na rozmowe
ze mng czy catym zespotem i roztadowanie
emocji. U nas to naprawde wazne — pracu-
jemy z ludZmi, rozumiemy rézne emocje i bie-
rzemy je zawsze pod uwage — na koniec dnia
chodzi nam o komfort pracy i dobre samopo-
czucie. Dlatego zawsze tez reagujemy, gdy
nasz Klient jest nieuprzejmy lub przesadnie
absorbujacy dla Project Managera — nigdy
nie ma zgody na takie zachowania! Jesli z ko-
lei PM zgtosi mi, ze ilo$¢ pracy go przerasta,
woéwczas zawsze analizujemy sytuacje w Za-
rzadzie, jesli trzeba, wprowadzamy pewne ro-
szady w projektach, by ta ilos¢ pracy nie byta
przyttaczajgca. Ale badamy tez, czy rzeczywi-
Scie chodzi o ilo$¢ pracy czy moze ktopoty z jej
organizacjg — w tym drugim przypadku réw-
niez pomagamy lepiej zaplanowac obowigzki.

To, co jeszcze robimy to zapewnienie
Project Managerowi kompetentnego zespo-
tu — oprécz “buddy’ego” moze liczy¢ na Qu-
ality Assurance, przez co PM nie odpowiada
za testowanie w projekcie, tylko otrzymuje
wsparcie, na Architekta Integracji, Eksperta
Magento, Tech Leada oraz Head of Develop-
ment, jesli w projekcie s3 jakie$ techniczne
watpliwosci. To, co dla PM-6w jest dodat-
kowo odcigzajace, to nasze wypracowane
standardy i procesy — wiemy jak zarzadzac
projektami i PM nie musi wymyslaé na
nowo, cho¢ chetnie otwieramy sie na nowe
pomysty. Zapewniamy takze kompletne
wdrozenie, ktore jest tak zorganizowane, ze
PM wychodzi z niego z petna. No i — last, but
not least — mamy roczny program szkolenio-
wy dla naszych Project Manageréw, ktory
obejmuje kompetencje miekkie, gtéwnie pra-
ce nad sobg, jako liderem i to, jak liderowac
zespot.

Jak reagujecie, gdy PM-owi trafi sie wyjat-
kowo trudny klient, z ktérym ciezko jest
nawigzac dobre relacje?

Krétko wspominatam o tym juz w poprzed-
nich pytaniach, ale chetnie rozwing — naj-
pierw zawsze rozmawiam z takim Klientem,

przygladam sie jak pracuje PM i badam, czy
nieporozumienie wynika po prostu z braku
chemii, czyli ré6znic osobowosciowych, czy
po prostu cos$ robimy nie tak. Pamietam
0 tym, ze to przeciez relacja obustronna i za-
lezy mi, zeby i nasz PM, i Partner byli zado-
woleni. Zawsze rozwigzujemy takie dylematy
uczciwa rozmowa i szukaniem rozwigzania —
albo staramy sie wyjasni¢ PM-owi, co mogt-
by poprawi¢ albo tez ttumaczymy Klientowi,
jaka doktadnie jest rola PM-a i czego moze
od niego wymagac, by nie przesadzié. Dla nas
Klient to tez po prostu cztowiek, traktujemy
go po partnersku, nie wywyzszamy go, bo to
znacznie utrudnitoby szczera, transparentna
relacje.

A czym wedtug filozofii Fast White Cat ce-
chuje sie idealny PM i w jaki sposéb (kom-
petencyjnie, osobowosciowo) budujecie
zespot, ktory uwazacie za perfekcyjny?
Jaki jest sens pracy PM-a w FWC?

Zaczne od oczywistosci: PM w Fast White
Cat musi mie¢ mocny warsztat zarzadzania
projektami. A inne, niemniej wazne kwestie
to na pewno komunikatywnosé¢, zaangazo-
wanie, duzo energii i dynamiczne podejscie
do pracy. Cenimy szczero$¢, bo takie mamy
do siebie podejscie, pracujemy w kulturze
feedbacku i transparentno$¢ jest dla nas
kluczowa. Nasz PM musi by¢ takze ambit-
ny i otwarty na rozwdj, bo biznesowa rze-
czywistos¢ szybko sie zmienia, nie jestesmy
korporacjg i dynamicznie dostosowujemy sie
do otoczenia biznesowego. Dla nas kazdy
cztonek zespotu, w tym takze PM, jest jak
puzzel — bez niego uktadanka po prostu nie
dziata. Project Manager jest liderem zespo-
tu, tacznikiem miedzy Klientem a zespotem,
czasem tez ttumaczem, bo wyjasnia jezyk
biznesu osobom bardziej technicznym i od-
wrotnie, ale takze line managerem, ktory bu-
duje relacje w zespole oparte na wartosciach
Fast White Cat. Nasi PM-owie lubig by¢
w tym $rodowisku, czujg satysfakcje, gdy
sklep Partnera biznesowego sie uruchamia
i Partner jest zadowolony. To poczucie suk-
cesu napedza do kolejnych projektow, tym
bardziej, jesli PM dowozi ustalone elementy
w budzecie i na czas. Mamy tez swoje mate,
wewnetrzne sposoby na Swietowanie projek-
tow — chetnie chwalimy sie nimi w mailach
przed catym zespotem, wymieniamy kon-
kretne zastugi poszczegélnych osob i po pro-
stu gto$no doceniamy prace innych.

W jaki sposob zarzadzacie projektami i co
w tym sposobie pracy mogtoby by¢ cieka-
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we dla PM-6w, ktorzy dotaczaja do Wasze-
go zespotu?

Jako organizacja pracujemy w trybie agile
i tak samo prowadzimy projekty, nawet te
fixed priced, cho¢ nie jest to tatwe. Na co
dzien uzywamy tez Scruma, catego pakietu
Atlassian, ale najwazniejsze jest to, o czym
juz wspominatam - nasze wypracowane
standardy i procesy pomagajg PM-om w co-
dziennej pracy, bo stanowig wartosciowe za-
plecze doswiadczenia. U nas zaden Project
Manager nie zaczyna wiec pracy od zera, ale
zawsze moze oprze¢ sie na wiedzy catego
Fast White Cat, jak i innych PM-éw. Co jed-
nak wazne nie jest to sztywne i niezmien-
ne — kazdy PM moze proponowac dziatania
i techniki pracy, ktére sg brane pod uwage
przez caty zespét — to cenne, bo daje mozli-
wos¢ ksztattowania srodowiska biznesowego,
a nie tylko zaakceptowania i dostosowania
sie do sytuacji zastanej. Mamy nawet team
contract dla zespotu PM, ktdéry wspdlnie
wypracowalismy, by okresli¢ zakres odpo-
wiedzialnosci PM-a i zobowigzania wobec
zarzadu, ale podkreslam — robimy to wspél-
nie z kazdym Project Managerem. Te procesy
s3 wynikiem wspélnych dyskusji, rozmow,
burzy mézgéw. PM-owie realnie ksztattujg
swoje Srodowisko pracy.

Czy i do jakich projektéw szukacie teraz
wspoétpracownikow?

Szukamy Project Manageréw, z dobrym
warsztatem i energig do dziatania, ale takze
specjalistow QA oraz Magento Backend De-
veloperéw — do projektéw utrzymaniowych
oraz wdrozeniowych. Zapraszamy. O atmos-
ferze panujacej w Fast White Cat trudno pi-
sac, ale zapewniam, ze warto poczué jg na
wtasnej skorze :) DA
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({{._"‘" Elzbieta
"l Pawetek-
\ \ Lubera

Head of Project Management i Cztonek Zarza-
du w Fast White Cat, jednym z najwiekszych
w Europie eCommerce House'dw wdrazajg-
cych platformy sprzedazowe na Magento. Ela
dba o potrzeby biznesowe Partneréw i komfort
pracy swojego zespotu, zapewniajac zardw-
no wysoka jakos¢ dostarczanych projektéw
w ramach coraz wyzszych standardéw Quality
Assurance, jak i satysfakcjonujace, efektywne
procesy zarzadzania projektami.
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The Future of Leadership in the
Post Covid Hybrid World

An interview with Bob Dignen conducted by Bartosz Zych about being a great leader
in the world of remote working

Remote working has had a huge impact on
the way we communicate, manage teams
and build relations. Could you tell us what
exactly has happened in this field for the
last two and a half years?

Firstly, let's consider the idea of a huge
impact. | would say yes and no, because for
people working, particularly in IT projects
over the last 20-25 years, remote and hybrid
working have actually been very standard.
What we've seen, therefore, is the standard
for a relatively small number of people as be-
coming standard for a very large number of
people.

I think the question is interesting as it
touches on the prejudice, particularly among
people who worked in face-to-face co-lo-
cated teams, about working remotely. About
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four years ago, | supervised a paper at the
University of Reykjavik. A guy, who worked
for Cisco, researched the difference between
working remotely and working face-to-face,
and the research was very interesting be-
cause it indicated that virtual communica-
tion against face to face communication can
be equally, if not more effective, and virtual
teams against face to face can be even more
effective than face to face.

So | think one of the big changes we have
seen is the realisation that remote working
can actually work and that, in certain circum-
stances, you can work primarily remotely and
still be highly effective. Yes, it’s different, but
the prejudice that remote working is a poor
relation compared to face to face working,
has been destroyed. At least, | hope it has.

Do you think there is still a difference be-
tween co-located and more remote teams
when communication and managing in
projects?

Let's come back initially to the idea of
what we mean by remote working or hybrid
team. Actually, when you think about it, all
teams, per definition, are hybrid. They always
have been, because we never work 24/7 with
people. We have used email... at least for
the last 40 years. We have used telephones
for the last 100 years. So, we have all been
working in a hybrid context as a norm. What
has changed is the intensity and the propor-
tion of work that is now hybrid. | think that's
very important to say. We're not dealing with
something transformational. We've simply
intensified the level of hybrid.
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Does it change the way we do projects?
I think, actually, that remote is not funda-
mentally the most significant factor. | mean,
going back to the Cisco research, what that
indicated is that projects will be successful,
not if they are remote or co-located. It's
not irrelevant but there are other more im-
portant factors. For example, do you have
competent team members? Do you have
a clear goal? Do you have enough resources?
Do you have senior management support?
When these other factors are in play, then
remote teams can actually generally work
quite effectively.

When these factors are not in play, which,
unfortunately, is the reality for many pro-
jects, then the problems become magnified
in remote teams, and then remote gets the
blame. But remote, | don't think is actually
the problem. The underlying problem is the
uncomfortable reality that many projects
in large organizations are not populated by
the best leaders and they're not resourced
effectively by organizations. And so, it's con-
venient to blame remote rather than blame
internal leadership.

What's the future of managing project
teams? Is there a way back to co-locat-
ed work or are we heading to avatars and
working only online?

We will continue to work in a hybrid envi-
ronment as we always have. What we'll see
is a more intensive use of remote-centric hy-
brid. For many reasons, people like working
remotely, and | think many employees, par-
ticularly the younger generation, will want to
keep that. It's possible that if companies try
to go back to a fully co-located way of work-
ing, they will lose talent. Secondly, of course,
there are cost advantages to not travelling.
And then the big question is, what's the ad-
justment if we're not working face to face so
often, how does that affect how we conduct
projects? And | think we will probably need
to think more carefully about which work we
do online, which work we do offline together,
and which work we do online together.

When you're working in a remote team en-
vironment, the more creative, spontaneous
kinds of activity are just a little bit more dif-
ficult to manage and to do because dynamic
turn-taking is problematic, you can't be as
spontaneous and have multiple conversa-
tions at the same time. It's much more linear
in a remote environment. So | think the re-
mote will be used mainly for check-ins and
for alignment and possibly for informational

Bob ngnen and Bartosz Zych (Strefa Eﬁia
during an online interview

briefings. That's why many organizations are
looking to design physical space as the cre-
ative space, not just for creative workshops,
but actually I've spoken to many organiza-
tions — a couple in Poland - that see the
workplace no longer is the place for work. It's
the place where people come to socialize. So
you go to the office not to work. You go to
the office to have cups of coffee, to play ta-
ble football, just to have lunch with people.
The workplace becomes, strangely, a social
space where you can kind of do informal get
togethers, get the effect of the relationship
side. So | think those are my two big predic-
tions. Workplace will probably become the
creative space. Workplace will become the
social space.

Do you mean something like another place
for just spending time, not working?

Yes, which is very paradoxical. We don't
normally think of a workplace as a place not
for work. But in the future it will become the
place where relationships get done because
emotional connections are difficult to de-
velop online due to its more linear mode of
communication.

I think there’s maybe one other thing, and
it's an advantage about remote. Online al-
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lows you to connect resources much more
easily. You can bring people to one place
from all over the world much more easily.
In the past, it was normal to have just one
team building in a two or three year project,
because it’s difficult and expensive to bring
everybody together. Working more remotely
will allow people to bring better talents to
projects, because you can connect to some-
body in Ukraine, to somebody in India, to
somebody in the Philippines. You don't have
to work with local talent anymore. Of course,
how you find and manage that global talent
is another challenge. But the potential to
work with a global workforce for your project
is now much more present.

I have several contacts who have chal-
lenges in their organizations due to the
fact that the methods and tools they were
used to don't work anymore. Could you
give some practical advice on how they
can deal with managing teams online?

So, let’s talk about the elephant in the
room, you didn't mention. And | think it's
the fear among many managers that when
you work remotely, you can't control the
project effectively. And | think one of the
big adjustments that people need to make
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from a leadership point of view is to work
what in Telenor, the Norwegian telecoms
operator, is called “tight-loose-tight”. Tight
means, when you come together at the be-
ginning of a project you're brutally clear and
direct about what needs to be done, to which
level of quality and by when. Everybody com-
mits: “I will do this by this date” — end of sto-
ry. It's a more kind of detailed and analytical
form of planning and a stronger commitment
to do it.

Then you go “loose” — people disappear.
There's very little tracking by management
because you don't want to get involved in mi-
cromanagement. You have to trust that peo-
ple will actually deliver. And then you come
back around the deadline and you basically
clarify that you've delivered on the results
with total accountability. And | think this
rhythm of “tight-loose-tight may”, which in-
volves more trust, which involves less day to
day micromanagement, will be a kind of an
adjustment that people, particularly at the
leadership level, have to make.

And the interesting thing about that is
that the loose component means that team
members have to be able to do the work
independently of the manager. This means
that the project team members have to be
more skilled, they have to be able to do the
job they have to do. So, that means in terms
of recruitment, you have to hire good people
in a remote environment because you cannot
micromanage anymore. You can't handle it in
the same way. So, you've got to recruit bet-
ter people, train people better so that they
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can perform consistently and then work with
slightly different interaction protocols.

Coming back to relationships for a second,
is it always more difficult online?

That's a good point because | think there’s
a little bit of a myth that you can’t build re-
lationships online. Remember, people have
been navigating personal relationships by
telephone, as | said, for the last 50 years. And
actually the evidence indicates when you
have a video conference with another person
on a one to one, it's a very effective forum to
connect, to have fun, to develop trust.

Suddenly, with the webcam on, | see into
your private home; in a way, we actually have
the potential to connect in a more intimate
way. We can blur private and professional
in a new way. Before | used to meet you in
a suit in the office. You were much more ab-
stract. Now we are somehow more human, in
our private spaces and more relaxed. | think
the big opportunity here is in one-to-one
meetings. | was speaking to somebody in In-
dia this morning about this and her approach
to managing relationships was really all
about one-to-ones — using a daily 15-min-
ute check in with her direct reports — How
are you doing? How are you feeling? What
are you working on today? And in a one-to-
one in a virtual meeting, it’s all private. What
happens in Vegas, stays in Vegas. This kind of
personal check in was used a lot at the start
of the pandemic when leaders had to have
more emotionally driven conversations with
people. People were stressed — about jobs,

family, health. Leaders just had to connect to
emotions. And this was a major breakthrough
for many leaders because they discovered
the power of empathy. And | think rather
than pushing us apart, Covid has actually
enabled leaders and team members in many
cases to come close together.

You are a lecturer in different European
countries. Do you observe any differenc-
es between attitudes to working online in
these countries?

It's an interesting question — what you're
asking me about is cultural differences to
working online. And | think those working
in international projects, particularly, still
use this lens of national culture as a way to
explain their world. And they use that lens
too much. | mean, provocatively, because
again, | work in academic contexts. | super-
vised a research paper looking at the impact
of national culture on international projects.
The results of the paper were very interest-
ing. Firstly, the paper concluded that national
cultures don't exist, that there is Poland, but
there isn't really a national culture which you
can call Polish. It's more fragmented than
that. And actually, other things are much
more significant than this thing we call na-
tional culture. In fact, when culture matters
is when we have differences connected to
professional cultures, whether you work in
sales or legal or purchasing or IT. And at the
end of the day, individual preferences matter.
So, you almost need to do a job diagnostic
for yourself. Which parts of my job can | do
independently online? Which parts do | need
to spend time on, and then you need to ne-
gotiate with colleagues and create almost
a new culture for your team. And then you
ask others — When do we come together?
When do we come apart? | don't think it's
national culture that matters. It's individual
jobs and cooperations models that need to
be diagnosed here.

As a nation we are really overworked dur-
ing Covid. Especially mothers right now in
Poland have very tough days. | know there
is no simple solution for this problem, but
could you give some hints on how we can
deal with this problem?

Particularly for those working in projects,
| think work overload is a very common part
of reality because in fact, the driving force
for work is deadlines. It's not work-life bal-
ance. So many people working on projects
are often, by definition, overloaded. Actually



Bob Dignen speaking at NTPM Conference,
Gdansk 2017.
Source: PMI PC Gdansk Branch archive

the intensity, the expectation of the work-
er today, if | compare it to 15 years ago, is
much higher. | think it's actually almost an
economic problem that companies are try-
ing to deliver more profit or the same profit
with fewer people. It's a systemic problem,
unfortunately, which many companies don't
admit because at a certain level it’s illegal.
You cannot force somebody to work at 130%,
but most companies are doing it. So people,
therefore, are in very difficult situations. If
you want a job today, you are facing a very
challenging environment. Whichever job you
have, mother, father, son or daughter, how to
cope with that?

So how to cope with that?

I think there are a couple of things to think
about - and firstly, it's prioritization. You
have to start to divide your working tasks
between must do, good to do, nice to do, not
necessary to do, and start to segment your

-
(=)
t
<
=
o
[=8
o
=
[
3

o
o
<
B
o
»
—+
S
(=]
3
o
o]
x
(o]
=
1%}

tasks with brutal military discipline on a day
by day basis, or you will find yourself doing
the wrong thing and suffering stress. Prior-
itization of tasks, of course, may need to be
negotiated with your manager.

The other big thing which is quite difficult,
particularly for younger professionals, is ac-
cepting lower quality. But you need to learn
to deliver work at 80% quality, then you can
do it faster and you don’'t need to spend so
much time and invest so much stress. And
actually when | deliver something to you at
80% and | say, how is that? Very often peo-
ple say, that's fine or somebody says, actually
| have another idea and they come back and
they deliver higher quality than your 100%.
To be honest, the more you do that, the more
you realize a lot of jobs are not necessary.

So simple, but so hard to implement, no?

It's hard to implement because companies
reward people who constantly go the extra
mile. You're seen as a talent, if you work
130%, and you deliver 100% quality all the
time. So unfortunately, the people who are
promoted are not following the best role
model. That means, if you don't follow that
role model, it can damage your career. That's
really a trade off, particularly for younger
professionals. Again, thinking about what
you really want from life, do you really want
to damage your health? Do you really want
to not sleep well? Do you want to risk your
personal relationships? If you do overwork,
no problem. It will happen. If you don't
want that, then take a different view. Take
a long term view. You;re in a marathon, not
a sprint!

Poland has the lowest number of anti-cov-
id vaccinated people per citizen in Europe.
It's a huge problem for employers in Po-
land. Do you see any way the leaders can
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motivate their team members to get vac-
cinated?

As always, with any kind of motivational
question, whether it's a vaccine, whether it's
working late, whether it's going the extra
mile. Leaders need to listen to the concerns
of their team members to try to understand
why they are skeptical. And the skepticism
may come from different areas. It may come
from fake news that they read online, in
which case it becomes a case of education —
you need to prove that the fake news is false.
If it comes from some kind of irrational fear
of needles or some kind of belief that I'm su-
perhuman, nothing can happen to me. That's
a more challenging thing to engage with. The
interesting thing about motivation is that
| think at the end of the day, what motivates
people is an intrinsic motivation, not exter-
nal motivation. So I think the key for a lead-
er is to discover an intrinsic factor that can
inspire somebody to get vaccinated and, for
example, respect for other people, for exam-
ple. Of course, | wish to protect others rather
than just focus on oneself may inspire some
people, but I think it's a very difficult one
because | suspect that in Poland there may
be political reasons here that the vaccine is
seen as a state phenomenon and therefore
people’s relationship with the state gets
mingled with the decision about vaccination
or not. And | think mixing politics and health
things can get difficult. | think my simple ad-
vice would be to go back to the scientific ev-
idence. The scientific evidence is pretty clear
that vaccines protect you, protect others,
and it’s difficult to deny that.

Thank you for a very interesting discussion,
and | hope we will have an opportunity to
see each other face to face soon.

I'm sure we will. M

A critical thinking advocate and practitioner,
acting to stimulate thinking, behavioral flex-
ibility and strategic creativity to deliver sus-
tainable results.

Bob is a director of International Leadership
Performance (www.ilp.training), York Associ-
ates (www.york-associates.co.uk) and a visit-
ing lecturer at University of Reykjavik, Gdansk
University of Technology, University of Graz
and Zurich School of Management and Law.
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Priya, at PMI Mumbai Chapter, you per-
form a role of the Vice President — Outre-
ach. Please tell us more about that role.

Thank you for the question. | lead the
Outreach portfolio within the PMI Mum-
bai Chapter. We a group of 20 volunteers
are engaged in reaching out to Corporates,
Non-Profits and Youth to evangelize Project
Management.

You are the Founder of Women PowerUP
Network, a global network of 500 women
across the globe. Can you share with us
what are the major challenges that wo-
men face in the working environment?
For me the challenge comes from within.
We women believe we can do better and
wait for perfection, sometimes we don't
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step up to showcase our capabilities eno-
ugh in the workplace, thereby losing out on
opportunities. | believe the barrier lies within.

How, in your opinion, can we support wo-
men who are working in a man’s world?

We women can come together and bring
out the best in each of us. | truly believe
Being Good enough is amazing and when
such ‘good enough’ people come together,
we can power each other up!

You are also the Creator of the G.R.O.W.
program — a unique youth support system.
How do you support youth in getting rea-
dy to enter the industry?

The G.R.0.W. program model indicates fol-
lowing factors: G — Guide, R — Raise Visibi-

Silver Lining on the Pandemic Cloud

Interview with Priya Patra conducted by Aneta Wereszczak

lity, O — Provide Options, W — Way Forward.
We support the youth of today through
mentoring, helping them with resume and
social media profile enhancement and con-
necting them to industry experts for opening
up opportunities for way forward.

You started the #PMIChapterXchange
program - virtual collaboration platform
for PMI Chapter leaders and PMI members
to connect. Can you share with us what
was the trigger to build this community?
It was the pandemic that triggered this
initiative. Like they say “Every cloud has
a silver lining” for us the PMI ChapterXchan-
ge was that silver lining in the pandemic. As
the entire world went into lockdown, by
imposing restrictions on borders, a group



of chapter leaders came together to build
a community, a community without borders
across continents, cultures, and countries.
PMI Chapter Xchange was incepted. PMI
Chapter Xchange initiative is about colla-
boration — a virtual collaboration platform
for chapter leaders and members to con-
nect, collaborate and co-create. Co-creating
events to bring diverse perspectives to our
chapter members, spurring networking and
collaboration opportunities. A silver lining on
the pandemic cloud.

What are the major challenges when buil-
ding a global platform?

Maintaining engagement is something
that | feel is a major challenge in building
a global platform. Engagement comes in
from the value that the platform offers to
the members in terms of learning new skills,
cultural intelligence or maybe networking.
So in short it is all about engagement which
stems from value creation.

What would be your advice to project ma-
nagers who manage multicultural teams?

Build cultural awareness: read about dif-
ferent cultures, accept an international assi-
gnment or join a global community like PMI
ChapterXchange. Identify your core and flex
values. Core values are those a person ne-
ver compromises with. Flex are those values
which a person is willing to adapt based on
the context. Once we identify our core and
flex, it becomes much easier to adapt. Fit
in without giving in: be authentic when you
adapt, try to fit in without giving up your au-
thenticity, because authenticity always wins.

How have you reached your goal of beco-
ming a leader? Can you tell us more about
your ‘journey’?

| believe | have just started. | started my
journey like many of us in the IT industry as
a software developer and slowly and steadily
I moved up the ladder from project lead to
a project manager. With projects that | ma-
naged, | learnt something new, be it mana-
ging difficult stakeholders, new technology,
or learning a new way of working. Then came
my entry to the field of volunteering, this
was totally different than managing pro-
jects within your organization, here you have
a team of volunteers, whom you have to
constantly keep engaged for outcomes. It
has been a journey of constant learning, un-
learning and relearning to become a leader
and constantly improving myself.

Whilst acting as a leader you probably
have been facing some difficult situations.
How do you cope with them?

When | encounter a difficult situation,
| try to keep calm at that point of time.
I may take time off from my workstation to
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go for a quick walk in the nearby garden, to
clear my mind off. Nature always helps me
to come up with a solution to the most stic-
ky problems.

In your role you work with people from dif-
ferent cultures. What are your key success
factors in cross-cultural cooperation?
The key success factor is embracing the
differences. In addition to that we need to
build on the collective strength. The cohe-
sion of these spaces ensures us achieving
success in any part of our life’s journey.

How do you think leadership will evolve in
the near future? Do you have any predic-
tions for the further centuries as well?

Leadership will be all about inspiring pe-
ople and helping them to find their purpose.
In the future, it will be all about “Being Hu-
man in a Hybrid World". D4

Program Manager at Capgemini. Privately
a mother of two, Author, Blogger, Women
Empower Believer, Dreamer, Creator and
a Futurist. An Agile Evangelist and a Program
Manager spearheading digital transformation,
digital quality assurance and quality engine-
ering program for a large conglomerate in the
Life Sciences domain. She leads Agile Com-
munity of Practice within the organization of
647 members, across 40 countries evange-
lizing Agile practices across all levels in the
organization. She is speaker for national and
international conferences on Digital, Agile and
Project Management. Since Jan 2020, she has
been building a women community Women
PowerUp Network — a virtual community of
around 700 women across the globe. When
she is not working, she dreams about the fu-
ture of work, and its impact on projects. Her
views are expressed through blogs on project-
management.com.
#BeingGoodEnoughlsAmazing #WePowerUP
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l Dziekuje za swietne wystgpienie!

Razem zmieniajmy Swiat!
Relacja z 16. Miedzynarodowego Kongresu PMI PC

Renata Puszkiel

W dniach 22-24 listopada 2021 r. Strefa
PMI miata ogromng przyjemnos¢ by¢ cze-
$cig 16. Migdzynarodowego Kongresu PMI
PC, ktory odbyt sie pod hastem Increase
your impact. ChcielibySmy podzieli¢ sig
z Czytelnikami naszymi kongresowymi
wrazeniami oraz tym, z czym zostaliSmy
po wydarzeniu. Przezyjmy to jeszcze raz!

Kongres juz po raz drugi zostat zorganizo-
wany online na platformie Hopin, ktdra zna-
komicie zdata egzamin podczas poprzedniej
edycji. Rdwniez tym razem Strefa PMI miata
swoje wirtualne stoisko w przestrzeni Expo
przeznaczonej dla Partneréw i Sponsorow.
Nowa funkcjonalnoscia Hopina majaca na
celu zaangazowanie uczestnikéw byto wy-
Swietlanie komentarzy z czatu na pasku na
ekranie, dzieki czemu czulismy sie jak w nie-
ktorych programach telewizyjnych. Mode-
rator, Maciej Kautz, doskonale radzit sobie
z facylitowaniem dyskusji.
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Sciezki tematyczne czeéciowo pokrywaty
sie z poprzednimi edycjami — bo przeciez
nie sposdb na najwigkszym w Polsce wyda-
rzeniu w obszarze zarzadzania projektami nie
moéwi¢ o (Disciplined) Agile, przywddztwie
oraz kompetencjach miekkich. Jednak jesz-
cze nigdy PMI PC nie poswigcit catej osobnej
Sciezki na tematy zwigzane z ekologig, co
wskazuje na rosngcg potrzebe uwzglednienia
ekologii w project managemencie. Podczas
otwarcia Kongresu Tomasz Grochowski,
Prezes PMI PC, zwrocit uwage, ze to wta-
$nie stowo ,eko” z nim najbardziej rezonuje,
poniewaz kojarzy mu sie z ekosystemami,
tacznoscia, eko-przywddztwem i etycznym
podejsciem.

Disciplined Agile z bliska

Zatozenia i podstawy DA zostaty przedsta-
wione na poprzednim Kongresie, a podczas 16.
edycji zanurkowalismy w te tematyke gtebiej.

Keynote speaker w ramach tej Sciezki, Daniel
Gagnon, mowi o sobie catalyst leader, ktéry
niczym katalizator moze przyspieszyc¢ reakcje
chemiczng sktadnikéw i sprawi¢, ze pewne
rzeczy szybciej sie zadziejg. Daniel wyjasnit,
w jaki sposéb korzystajac z Disciplined Agile
Toolkit dazy¢ do zwinnosci organizacyjnej.
Podkreslit, ze DA Toolkit to szeroki zbiér tech-
nik i metod, z ktérych mozna dowolnie czer-
pac. Jest to tak dopasowany zestaw narzedzi,
aby wspatpracowat z kulturg organizacyjna,
a nie dziatat wbrew niej. Daniel podkreslit
réwniez konieczno$¢ budowania umocowa-
nych zespotéw, co prowadzi do zaangazowa-
nia i otwartosci na transformacje.

Trend skalowania agile’a mocno utrzymuje
sie od jakiego$ czasu. W swoim wystapieniu
Valentin Mocanu przedstawit, jak mozna
skalowa¢ korzystajac z DA, optymalizujac
wiele strumieni wartosci w catej organizacji.

Elementem dopetniajacym te Sciezke byta
prezentacja Christiana Tavery z Meksyku na



wej przed rozpoczeciem projektu, dzieki ktdrej
klienci maja szanse na otrzymanie tego, czego
naprawde potrzebuja, a nie tego, czego chca.

Emotional Intelligence
Industry 4.0, czyli

Self-Management

wspotczesne wyzwania
Self-Control
Conscientiousness
Adaptability

Drive and motivation

Influence

Inspiration leadership
Develop others

Teamwork and collaboration

Sciezka obejmowata tematy, z ktérymi wiele
z nas mierzy sie na co dziei. Razem z drugim
keynote speakerem, Jakubem Lesinskim,
przyjrzelismy sie trudnosciom wynikajacym
z pracy zdalnej. Mimo, ze wielu osobom taki

Self-Awareness

Self-Confidents
Emotional self-awareness
Accurate self-assessment

Empathy
Organization awareness
Understanding the environment
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Christian Tavera przedstawit cztery kompetencje sktadajgce sig na inteligencje emocjonalng
jako kluczowe elementy przywédztwa w Disciplined Agile

temat przywddztwa w DA opartego na ta-
kich kompetencjach jak samozarzadzanie, sa-
moswiadomosé, empatia oraz umiejetnosci
spoteczne. Christian przypomniat, ze prezesi
tych firm, ktére poniosty porazke, stawiali
strategie ponad ludzmi.

Agile in Practice — czego

jeszcze nie wiemy

0 zwinnosci
Co jeszcze nie zostato powiedziane o agile'u?
Pytanie to z pewnoscig zadali sobie organiza-
torzy Kongresu, ale doskonale poradzili sobie
z tym wyzwaniem zapraszajac do wspotpracy
prelegentow tej Sciezki.

Karolina Rucinska podzielita sig doswiad-
czeniami w zakresie zwinnego prowadzenia

2= International Congress PMI Poland Chapter ~ PMi Poland Chapter

Jak zaoszczedzié 500 000 7+ tworzac nowy produkt? - Projekty NPD - [PL]

Sponsor g+an:

projektéw tworzenia nowych produktow.
Przeprowadzita uczestnikow przez praktyki
design thinking i mapy empatii oraz pod-
kreslita, ze to wtasnie czeste weryfikowanie
zmniejsza ryzyko porazki w tego typu projek-
tach. Karolina przedstawita rowniez metryki
pozwalajace zmierzy¢, czy rozwijany produkt
ma szanse na dostarczanie wartosci bizne-
sowej: miedzy innymi liczba kliknie¢ w dana
funkcje lub formularz zakupu czy tez liczba
odwiedzin strony produktowe;j.

Ewa Sonta-Draczkowska, wyktadowczy-
ni akademicka, zaprezentowata najnowsze wy-
niki badan dotyczacych zwinnej transformacji
w duzych organizacjach w Polsce. Wojciech
Dymowski méwit, jak budowaé asertywne
partnerstwo we wspotpracy z klientem. Zwrd-
cit uwage na aspekt doktadnej analizy bizneso-

5y Timeleft 2d:21h:2m

Jakie jest Twoje
ulubione stowo?

Eksperyment!*

Karolina Rucinska dzielila sig doswiadczeniem z projektdow rozwoju nowych produktéw
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rodzaj pracy odpowiada, Jakub przedstawit
wyniki badan, wedtug ktérych praca zdalna
moze prowadzi¢ do poczucia izolacji, nie-
mozliwosci ,odtaczenia sie”, co jest krotka
droga do demotywacji catych zespotéw. Dla-
tego tez praca zdalna naktada dodatkowe
obowiazki na lideréw, ktdrzy powinni, mimo
wszystko, dazy¢ do regularnych spotkan of-
fline, tworzy¢ wspierajace $rodowisko oraz
budowaé zaufanie w zespole.

Bardzo emocjonujace wystapienie Karo-
liny Jarockiej dotyczyto dyskryminacji ko-
biet podczas ich drogi zawodowej. Karolina
przytaczata wiele wynikéw badan, wedtug
ktorych kobiety czesto ograniczane sg przez
swoje btedne przekonania, silnego wewnetrz-
nego krytyka oraz niskg wiare we wtasne
mozliwosci. Pigkng puentg byto stwierdzenie,
ze przeciez kobiety moga uczyc¢ sie od mez-
czyzn, ze nie ma nic ztego w pokazywaniu
sity. Mezczyzni od kobiet natomiast, ze nie
ma nic ztego w pokazywaniu stabosci. Wy-
stapienie spotkato sie z lawing komentarzy
na czacie podkreslajacych, ze byto potrzebne
i wartosciowe. Na tamach Strefy PMI chce-
my szerzy¢ takie tresci, wiec zaprosiliSmy
Karoling do napisania artykutu, ktéry prze-
czyta¢ mozna w niniejszym wydaniu naszego
kwartalnika.

Today’s eco world - quo
vadis swiecie?

Sciezka miata na celu sktoni¢ nas do refleksji
nad postepujacymi zmianami klimatyczny-
mi oraz pokazac, jak bedg one wptywaty na
biznes.

Wystapienie Joanny Murzyn, ekologicznej
aktywistki, rzucito nowe Swiatto na sprawy,
nad ktérymi na co dzien sig nie zastanawia-
my. Joanna przypomniata, ze przestrzen cy-
frowa, jaka znamy, zostata zaprojektowana
bez uwzglednienia kwestii ekologicznych.
Swiattowody na dnie oceanéw, ktére majg
nam zapewni¢ taczno$¢, ingerujg silnie
w $rodowisko naturalne. Mineraty wykorzy-
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Nikt Cig nie skrytykuje tak, jak

Ty siebie sama.

Karolina Jarocka

Wystapienie Karoliny Jarockiej na temat kobiet uznane zostato przez uczestnikéw
za niezwykle potrzebne
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: Zapraszamy do lektury wywiadu z Joanng na tamach
najnowszego wydania Strefy PMI
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Wystapienie Joanny Murzyn na temat cyfrowej ekologii miato za zadanie obudzié $wiadomo$é
wérdéd uczestnikdw

J Dzieki za ten model. Uwielbiam go. Czego sie dzis uczyé. Jakies
podpowiedzi?

Robert Ptawiak wyjasnial uczestnikom, jak zdobywaé madrosé
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stywane przy produkcji elektroniki czesto wy-
stepuja jedynie w krajach biednego Potudnia,
a wzrastajacy popyt na nie wzmacnia wyzysk
mieszkaricéw. Nadprodukcja przyczynia sie
do zwiekszenia liczby elektroodpadéw, czego
dowodem byty przejmujace zdjecia wysypisk
takich odpadéw w Indiach. Joanna podkre-
Slita potrzebe stworzenia nowej przestrzeni
cyfrowej, zrownowazonego Internetu, ktéry
opiera sie na zatozeniach cyfrowej ekolo-
gii. Na koniec wystosowata do uczestnikéw
przejmujacy apel: musimy mysle¢ o Ziemi jak
o0 naszym stakeholderze.

Dopetnieniem tej Sciezki byto wystapienie
Joanny Maraszek o klimacie. Joanna wyja-
$nita pojecia zwigzane ze zmianami klima-
tycznymi oraz ttumaczyta, jak te zmiany beda
wptywaty na Swiat — moze nam grozi¢ zata-
manie taicuchéw dostaw przez ekstremalne
zjawiska pogodowe, utrudniony dostep do
wody, fale upatéw oraz zmniejszajaca sie pro-
dukcja zywnosci. Wedtug Joanny jestesmy
jeszcze w stanie to powstrzymac. Im szybciej
bedziemy inwestowaé w rozwigzania buduja-
ce odpornos¢ klimatyczna, takie jak circular
economy, tym wieksze mamy na to szanse.

Social Network Analysis —
stay connected

W ramach tej sciezki duzo méwilismy o re-
lacjach w zyciu zawodowym oraz zastana-
wialiSmy sie, jak i czego mozemy sie uczy¢
w naszych organizacjach.

Robert Ptawiak podzielit sig¢ z uczestni-
kami ciekawym modelem SOS Do IT, ktérym
ttumaczyt zdobywanie madrosci przez do-
rostych. S to ,See” (obserwuj, pytaj, stuchaj).
O to,Own it" (przejmij wtascicielstwo). Kolej-
ne S to ,Solve it" (usun przeszkody, pytaj, co
mozesz jeszcze zrobi¢). ,Do It” to oczywiscie
sprawczo$¢ — dziataj, pros$ o feedback i bierz
odpowiedzialnos¢; nie méw, a sie angazuj.

Jakub Petrykowski w swoim wystgpieniu
uczulit stuchaczy na to, ze ludzie potrzebuja
nadania kierunku oraz wewnetrznej motywa-
cji, aby chcieli sie uczy¢. Organizacje moga
to wspiera¢ budujac relacje miedzy réznymi
poziomami dzigki takim dziataniom jak pro-
gramy mentoringowe, programy wymiany
pracownikéw miedzy projektami oraz zache-
canie do interakcji miedzy poszczegdlnymi
zespotami.

Rafat Nessel natomiast zwrdcit uwage,
ze to wtasnie szerokie sieci gtebokich relacji
opartych na zaufaniu sprawiaja, ze niektorzy
kierownicy projektéw sg bardziej skuteczni
od innych.



Christian Tavera podkre$lilt wage inteligencji emocjonalnej u kazdego zwinnego lidera

Who you know is what you know: How ons [EN]

People form different kinds of social networks
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Expnus:omsrs BROKERS CONVENERS

Sponsor gt

Jakub Petrykowski wyjasnial, jakie sieci spoteczne najlepiej facylituja nauke
w organizacji

Remote and not. The impact of remote project work on teams' interactions [EN]

. THORIANA
Social challenges J}

What's your biggest struggle with working
remotely?

27% @ Not being able to unplug

16% ¢ Difficulties with collaboration
and communication

16%  Loneliness
15% @ Distractions at home
12% Staying motivated
7% Being in a different timezone than

teammates

7% ® Other

«

Sponsor gt

Jakub Lesinski zwrdécil uwage na ciemne strony pracy zdalnej
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Gratulacje dla Teamu
Kongresowego!

Redakcja Strefy PMI gratuluje Teamowi
Kongresowemu przygotowania wspaniatego
wydarzenial Byta to pierwsza edycja Kon-
gresu, w ramach ktérej zostaty poruszone
takie tematy jak ekologia czy sytuacja kobiet
w biznesie. Ogromne brawa za wybdr Sciezek
i zaproszenie do wspdtpracy prelegentdw,
ktérych wystgpienia byty niezwykle wzbo-
gacajace, a czasem gteboko poruszajace.
Dzigkujemy za 16. edycje i méwimy: do zoba-
czenia za rok! $#

Na wirtualnym stoisku Strefy PMI
zapraszalismy do lektury listopadowego
numeru z informacjami o Kongresie

. InPost

b /”\_«nmymii
G@ Cup&ijou

Strefa &

W Strefie Expo na odwiedziny uczestnikéw
czekali Sponsorzy oraz Partnerzy

Renata
Puszkiel

Zawodowo analityczka biznesowa w IT. Nie-
ustannie poszerza swojg wiedze z zakresu
zarzadzania projektami oraz szuka nowych in-
spiracji. Uwielbia prace zespotowa i pozytywna
energie, jaka sie przy niej wyzwala. W wolnych
chwilach ¢éwiczy fitness na stepie oraz prze-
mierza kolejne kilometry na rowerze. Nie wy-
obraza sobie Zycia bez podrézy i poznawania
Swiata.
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CZLONKOSTWO

W PMI POLAND CHAPTER TO:

NETWORKING

Poszukujesz swojej drogi zawodowej?

Chcesz skutecznie zarzadzi¢ swojg karierg
zawodowg?

Dotacz do nas i rozbuduj swojg sie¢ znajomoscil

Twoja kariera zalezy gtéwnie od tego,
kogo znasz i kto zna Ciebie!

’R\
)
MENTORING

W naszym Stowarzyszeniu dzielimy sie unikatowa
wiedza m.in. przez Program Mentoringowy.
Odkrywamy w sobie nowe talenty, nawigzujemy
nowe relacje i wzmacniamy swaoj personal
branding.

ROZWOJ

Chcesz lepiej poznac siebie i swoje mozliwosci?

Dotacz do lokalnego oddziatu PMI PC
(mamy ich az 11!) i zaangazuj sie w dziatanie!

Dowiedz sie, co Cie nakreca i dodaje energii!
Wznies swoje kompetencje na wyzszy poziom!

\ 4
- -
WYMIANA DOSWIADCZEN

W PMI PC tworzymy przestrzen, w ktorej
nawigzesz kontakty z liderami i kierownikami
projektow z roznych branz.

c ZNIZKI NA WYDARZENIA

Znizki na udziat w konferencjach i wydarzeniach, m.in.
na Miedzynarodowy Kongres PMI PC.

Dotaczajac do PMI Poland Chapter wspierasz tez finansowo

Project

nasze inicjatywy i dziatalnosc wolontariacka.

Management Pomagasz rozwijac spotecznos¢ PM-ow w Polsce!

Institute.

Poland Napisz do nas: membership@pmi.org.pl

Ta reklama zostata zaprojektowana przy uzyciu zasobow z portalu flaticon.com
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ee - taczyNasPMI:
Podkarpacie

Podkarpacie - region potozony w po-
tudniowo-wschodniej Polsce, dzielacy
granice z Ukraing i Stowacja. Kraina roz-
norodnosci, europejska oaza dzikiej przy-
rody, a jednoczesnie Dolina Lotniczai lider
branzy IT. Pod wzgledem udziatu przed-
siebiorstw innowacyjnych w ogélnej licz-
bie przedsigbiorstw Podkarpacie zajmuje
jedno z najwyzszych miejsc w kraju. Nie
dziwi wiec potrzeba rozwoju kadry mene-
dzerskiej i czerpania z najlepszych praktyk
wypracowanych przez ekspertéw w dzie-
dzinie zarzadzania projektami.

Wysokie miejsca Podkarpacie zawdziecza
w znacznym stopniu duzej liczbie jednostek
naukowych i badawczo-rozwojowych oraz
duzej aktywnosci w obszarze wspétpracy
i wsparcia biznesu. Odpowiedni rozwoj go-
spodarczy uzalezniony jest jednak mocno od
dostepu do wykwalifikowanej kadry pracow-
niczej, ktéra to w ostatnim czasie musiata sie
mierzy¢ z ogromna préba sit i umiejetnosci.
Wkrotce ming dwa lata, odkad przyszto
sie nam zmierzy¢ z catkiem nowymi wyzwa-
niami. Wraz z nadejsciem pandemii, Swiat
wszedt w okres zupetnie innej niepewnosci,
z ktérg liderzy musieli sobie radzi¢, a jed-
nocze$nie utrzymujac wyniki finansowe

i budujac zaangazowanie swoich zespotow.
Pandemia wymusita na wszystkich branzach
zmiany w sposobie myslenia, zycia, pracy
i komunikacji, zmiany sposobu zarzadzania
zespotami i poszczegdlnymi projektami.
Dziato sie to wszystko w warunkach in-
nych, niz te, ktére znaliémy do tej pory. Jak
sie zaadaptowac, przetrwac i budowaé war-
tosci jeszcze doskonalsze, niz przed kryzy-
sem? Podejmowalismy te dyskusje w ramach
spotkan organizowanych przez Oddziat PMI
PC Podkarpacie, ktory — jako najmtodszy od-

dziat w Polsce — w czasach ,sprzed pandemii”

miat okazje dziatac jedynie kilka miesiecy.

Podczas naszych pierwszych (jeszcze
stacjonarnych) wydarzen goscilismy wiele
ciekawych o0séb zaangazowanych w lokal-
ne i ogélnopolskie inicjatywy, skupiliémy na
tych spotkaniach spoteczno$¢ ponad 300
profesjonalistéw i osob zainteresowanych
tematyka zarzgdzania projektami. Gdy juz nie
byto mozliwosci spotkac sie osobiscie, orga-
nizowalismy webinary, w ramach ktoérych
rowniez podejmowalismy ciekawe dyskusje,
aktualne w tym trudnym dla wszystkich
okresie.

Jednak w czasie, gdy przez cate dnie jeste-
Smy niemal przypieci do sieci, wszystkie spo-
tkania odbywajg sie zdalnie, zauwazyliSmy

Strefa PMI, nr 36, Marzec 2022, www.strefapmi.pl

ogromng potrzebe spotkania sie ,na zywo".
OdpowiedzieliSmy na te potrzebe organizu-
jac w styczniu, wspdlnie z Karoling Jarocka,
pierwsze w Rzeszowie Sniadanie Project Ma-
nageréw, na ktérym swojej premiery doczekat
sie Manifest Project Managera. Spotkanie
byto obfite w ciekawe dyskusje, starlismy kil-
ka (czasem skrajnie) réznych punktéw widze-
nia. Byto tez wida¢ ogromna rados$¢ naszych
gosci z mozliwosci osobistego spotkania, kto-
re nie jest dzisiaj czyms$ oczywistym, a takze
okazji zjedzenia pysznego $niadania potgczo-
nego z networkingiem. Dostalismy od na-
szych gosci niesamowicie duzo pozytywnych
opinii i pomystéw na kolejne spotkania. Tym
samym widag, jak wielkim zainteresowaniem
cieszy sie tematyka zarzadzania projektami
na Podkarpaciu, co nas jeszcze bardziej mo-
tywuje do dalszego dziatania.

Na marzec zaplanowaliémy spotkanie
w ramach programu Women in Project Ma-
nagement. Do wspétpracy zaprosilismy Kate
Hobler, a na temat przewodni wybraliémy
retrospektywe.

ZaczeliSmy réwniez wspétprace z kilkoma
lokalnymi os$rodkami naukowymi, w planach
mamy wiele ciekawych projektéw, dajacych
wartos¢ wszystkim zainteresowanym. Mamy
ogromng nadzieje na zbudowanie spoteczno-
$ci pasjonatdw sztuki Project Managementu
na Podkarpaciu, ktérg cechowac bedg podob-
ne wartoscii zblizone cele. Stawiamy sobie za
cel promocje profesjonalizmu w zarzadzaniu
projektami w biznesie, organizacjach i osrod-
kach akademickich oraz ukazanie aktualnych
trendéw w zarzagdzaniu w realiach regional-
nej gospodarki i biznesu.

Michalina Kotowicz-Mariko
michalina.kotowicz.manko@pmi.org.pl

PMI PC Podkarpacie
Branch w liczbach:

3 spotkania offline
3 webinary
+350

uczestnikow w wydarzeniach
na zywo i drugie tyle

w webinarach

+10 zaproszonych gosci
na minione wydarzenia

Znajdz nas:

f Jin
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CEQO z latajgcym plecaczkiem
Jak skutecznie zarzadzac bedac 15-latkg?

Kira Sukhoboichenko

Pomyst na...

W wieku 10 lat wzietam udziat w Ogél-
nopolskim Konkursie ,Dzieciaki Startupy”,
ktérego ideg byto zgtaszanie pomystow
ulepszajacych codzienne Zzycie. Pewnego
dnia jechatam metrem i zobaczytam stojaca
obok mnie dziewczynke z kolorowym baloni-
kiem. Zaczetam sie zastanawiac, co by byto,

60

gdyby w plecaku dato sie umiesci¢ pudetko
wypetnione jakim$ gazem, na przyktad he-
lem i dzigki temu zmniejszy¢ ciezar tornistra.
Z tym pomystem zgtositam si¢ do konkursu
dla dzieciecych startupowcow. Po wygranej,
w kategorii nominacji internautéw, posta-
nowitam dalej rozwijac te ideg i wymyslitam
Miedzynarodowy Ruch Latajacych Plecacz-
kéw, a nastepnie Migdzynarodowy Dzien
Plecaka.

Miedzynarodowy Dzien
Plecaka

Czym jest to Swieto? Celem jest, aby Mie-
dzynarodowy Dzienl Plecaka byt obchodzony
we wszystkich szkotach 194 panstw, a po-
mysty uczniéw zostaty uwaznie wystuchane.
Dzieci tego dnia miatyby mozliwos¢ i prze-
strzen do tego, by dzieli¢ sie swoimi pasjami,
historiami i marzeniami, a jednoczes$nie oka-
zje do dobrej, a przede wszystkim wspdlnej
zabawy! Niewazne, czy przyjetoby to forme
tylko jednej godziny lekcyjnej, czy catego

dnia dedykowanych $wietu zaje¢ — wazne,
ze uzyskalibysmy realny czas na wymiane
mys$li oraz wspdtprace. Tego samego dnia
organizowane s szeregi aktywnosci, sg to
miedzy innymi: ,Pasja z plecakiem” (historie i
projekty uczniéw), .Innowacja w mojej szko-
le” (warsztat, na ktérym dzieci wymyslaty-
by co$, co mogtyby wprowadzi¢ w zycie w
szkole) i inne. Pomyst powstat w 2018 roku
i od razu spotkat sie z bardzo pozytywnym
odzewem ze strony dzieci, studentéw, ro-
dzicéw i nauczycieli z wielu réznych panstw,
a Swieto to znalazto juz swoje state miejsce
w kalendarzu, w dniu 15 pazdziernika.

Przez te kilka lat organizowania catego
przedsiewziecia zrozumiatam kilka rzeczy,
na ktére na pierwszy rzut oka wydaja sie ba-
nalne, a jednak tak wazne.

Ziote rady

Szkota, zycie spoteczne
i prywatne. Jak potaczyé te kwestie?
Kazdy z nas jest cztowiekiem i mimo
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codziennych zaje¢, potrzebuje réwniez
odpoczynku czy rozrywki. Kazdy musi
znalez¢ swoj indywidualny sposéb na za-
chowanie work-life balance, ale najwaz-
niejsze:

. Jedli zaczniemy na site pra-
cowac, zeby co$ osiggnac, to przestanie
to by¢ nasza pasja, a stanie sie przykrym
obowiazkiem.

Przez pierwsze kilka lat zbyt czesto
styszatam stowo nie.

To wtasnie
te wyzwania sprawiaja, ze stajemy sie sil-
niejsi i bogatsi o nowe doswiadczenia.

Kiedy$
ogladatam wywiad z jednym muzycznym
zespotem nastolatek, w ktérego trakcie
zadano im pytania o historii ich rozwoju.
Powiedziaty duzo, ale jedno zdanie, ktére
pamietam do dzisiaj, naprawde utkwito
w mojej pamieci: ,Musiatysmy sie czesto
ograniczac. Kiedy nasi znajomi codzien-
nie wychodzili, my musiaty$my zostawac
w studio i uczy¢ sie tekstéw, nagrywac
kolejne piosenki. Lecz dzigki temu mamy
to, co mamy teraz". Juz wtedy te stowa
wywotaty we mnie emocje i spowodo-
waty wewnetrzny dialog. Czasami trzeba
wybierac i nie zawsze jest to tatwy wybor.

. Zmeczenie i nieche¢ niczego nam
nie utatwi. Tylko spokdj duszy i ciata za-
pewni nam sukces!

Szukajac inspiracji

Od samego poczatku dziatam sama, przy
ogromnej pomocy i wsparciu moich rodzi-
céw oraz ludzi z LinkedIn. Nie sposob opisac
wszystkich mysli, by kto$ w petni zrozumiat
nasze rozterki. W chwilach watpliwosci za-
wsze trafiatam na znak. Znak w postaci plaka-
tu, zaproszenia na spotkanie networkingowe
dla mtodziezy. Na takich spotkaniach mozna
pozna¢ nowe osoby, dowiedzie¢ sie o sukce-
sach i porazkach réwiesnikdw. To tez okazja
do pokazania siebie lub po prostu obserwowa-
nia innych. Spotkania networkingowe w dzi-
siejszym Swiecie sg nieodzownym elementem
konferencji, seminaridéw czy innych wydarzen.
Nie zawsze musza to by¢ spotkania stricte
biznesowe, by odnalez¢ w nich wartos¢. War-

toscig dla nas samych bedzie to, co z tego
wyniesiemy i zapamietamy. Moze wizytdwka,
moze nowe spojrzenie na sytuacje, czy nowy
pomyst. Kazdy moze tam znalez¢ co$ dla sie-
bie, ja réwniez — inspiracje.

Jawnie czy ukrycie?

Wiekszos¢ dzieci czy nastolatkéw ma jakies
hobby. Zazwyczaj jest to pitka nozna, tance,
czy inny sport. Znaczna mniejszo$¢ wystepu-
je na konferencjach, tworzy projekty, czy po
prostu dziata spotecznie. Z poczatku strasz-
nie sie batam, co pomysla o mnie inni. Wte-
dy jednak ustyszatam takie stowa: ,,

". Zrozumia-
tam, ze czas spojrze¢ prawdzie w oczy. Czas
dorosng¢ i odwaznie méwic¢ o swoich osig-
gnieciach. Jak czesto w zyciu zadajemy sobie
pytanie: ,co powiedzq ludzie”? Patrzac na in-
nych w taki sposéb, zawsze bedziemy szli po
ich $ladach. Aby osiagna¢ sukces, musimy
znalez¢ wtasng Sciezke i sprawic, by to inni
podazali naszymi $ladami.

Czy porazka zawsze jest
porazka?

Idac na spotkanie, wypadatoby mie¢ okre-
$lone oczekiwania, ale nie wolno z nimi prze-
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sadzaé. 50% spotkan, a moze nawet wiecej
nie potoczyto sie po mojej mysli. Z czesci
wyciggnetam wnioski na przysztos¢ i uzna-
tam je za dobrg lekcje. W innych przypad-
kach otrzymatam wiecej, niz myslatam. Tak!
Smiato moge powiedzie¢, ze kazde spotkanie
moge zaliczy¢ do swoich sukceséw! To one
ksztattuja nas jako cztowieka, nasze kom-
petencje, nasze doswiadczenie i spojrzenie
na Swiat. Wyciggajmy z tego co najlepsze,
by z kazdym krokiem przybliza¢ sie do swo-
jego upragnionego celu. Miatam nawet taka
historie, ze na jednej z konferencji poznatam
kobiete. Obiecata mi wiele, lecz na obietni-
cach sie skonczyto. Z tamtg osobg nie mam
kontaktu od lat, juz jej nie widze na LinkedIn,
ani nigdzie indziej... Pojawita sie i znikneta.
| kto wie, co by teraz byto, gdyby nie tamto
jedno spotkanie, ktére myslatam, ze nic mi
nie da, a dato znacznie wiecej, dato mi bo-
dziec do zatozenia profilu na Linkedin, gdzie
aktualnie mam 13 tysiecy wyjatkowych oséb
w swojej sieci kontaktéw. Osob, ktére wno-
sz wiele do mojego zycia i sa zrodtem nie-
ocenionej wiedzy.

TOP 4 pytania biznesu

Miatam 11 lat, kiedy zapoczatkowatam moja
podréz spoteczna. Czesto chodzitam na spo-
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tkania, nie majac nic, oprocz ciekawej historii
i siebie samej. Pamietam, jak bytam pytana,
pytana i jeszcze raz pytana (i jest to catkowi-
cie normalne). Oto TOP 4 pytania, ktére za-
dawano mi podczas spotkan z biznesmenami
i darczyncami:

Pytanie wydaje
sig banalne, odpowiedz jeszcze bardziej,
ale czy zawsze potrafimy na nie w petni
odpowiedziec? Misja jest niezwykle istot-
na, poniewaz dzieki tym kilku stowom czy
zdaniom, druga osoba moze od razu zta-
pac szerszy kontekst. Jedno zdanie moze
sprawi¢, ze kto$ zainteresuje sie nasza
organizacjg, zapragnie w niej dziata¢ lub
najzwyczajniej w Swiecie pomagac.

Po misji czesto sie zadaje takie pyta-
nie. W koncu musi by¢ jakis cel.
Przysztosc.
Nie wiemy, co wydarzy sie jutro, a jednak
musimy wiedzie¢, co chcemy miec za 5 lat.
Badzmy gotowi na to pytanie, mowi duzo
0 nas samych.

Poczatki
nie zawsze sg tatwe, a wrecz nigdy nie
s3. Jesli zaczynamy wtasng dziatalnosc,
to od razu musimy wiedzie¢, co chcemy
osiggnac. Niewazne czy sie uda, czy nie.
Szansa na to, ze po drodze jeszcze 100
razy zmienicie zdanie, jest prawie pewna,
ale zawsze trzeba mie¢ jakis plan.

Oczywiscie s réwniez inne pytania, ale od
tych zaczynaty sie moje poczatki i sg zada-
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wane do dzisiaj. Przy zaktadaniu wtasnych
organizacji, bizneséw musimy wiedzie¢, po
co to robimy, dla kogo, co my chcemy osig-
gnac i co dzieki nam osiggng inni.

Trzeba jednak pamietac, ze pytania to nie
wszystko... Jest jeszcze praktyka w formie
spotkan.

30 sekund

Dtugie spotkania s3 przyjemne, kiedy na
spokojnie moge opowiedzie¢ o sobie, swojej
historii, ruchu, czy organizacji. Lecz w ciggu
ostatnich lat przekonatam sie, ze nie zawsze
mam tyle czasu, ile chciatabym mie¢. Moje
najkrétsze spotkanie na przedstawienie
pomystu trwato 30 sekund. Powiem nawet
wiecej — byto to na zywo i ogladata to cata
Polska. Zadne dtugie wystapienie nie za-
brato mi tyle czasu, ile przygotowywatam
sie do tych 30 sekund. Jak stresci¢ miliony
rzeczy w kilka krotkich zdan? Jak wybraé
esencje z catego potoku stéw? Nie byto to
najprostsze, ale jakze potrzebne! Chcac, by
inni nas zauwazyli, musimy mie¢ gotowa
krotka mowe, ktdra mozemy przedstawic¢
wszedzie — w windzie, na konferencji, gdy
ztapiecie prelegenta, zanim ucieknie idac ko-
rytarzem. To jeden z kluczy do biznesu. Przy
tym wszystkim warto pamieta¢, ze rozwgj
wtasnego pomystu to nie tylko prezentacja.
Podchodzac powazniej do swaojej dziatal-
nosci, trzeba umie¢ sktada¢ sprawozdania,
raportowac dziatania, prowadzi¢ budzet, za-
rzadzac projektami, czy pracowac z ludzmi.

Swiat biznesu jest bardzo stary i rzadzi
sie swoimi zasadami. Trzeba pamietac, ze
otwierajgc nowy biznes, jestesmy ,mtodzi"
i nie jestesmy konkurentami dla innych
w tym, co juz dziata od dawna.

v

Zatozycielka Miedzynarodowego Ruchu La-
tajacych Plecaczkéw i pomystodawca Swie-
ta — Miedzynarodowego Dnia Plecaka. Zwy-
ciezczyni ogélnopolskiego konkursu ,Dzieciaki
Startupy”. Od tamtego momentu dziata spo-
tecznie, duzo wystepuje i angazuje sie w liczne
akcje. Méwczyni na TEDx Kids w 2019 roku.
W 2019/20 roku radna Mtodziezowej Dzielni-
cy Ursynow w Warszawie. Jedna z bohaterek
ksigzki Justyny Sucheckiej Young Power! 30 hi-
storii o tym, jak mtodzi zmieniajq swiat. W 2021
i 2022 roku znalazta sie w artykule Mistrzynie
LinkedIn — 25 kobiet, ktére warto obserwowac
w czasopismie ,Forbes Women Polska”. Zaan-
gazowana w prowadzenie swojego profilu na
LinkedIn. Prywatnie lubi wspinac¢ sie po gérach,
pisac¢ posty, opowiadania, artykuty.



{2 STREFA RECENZJI

Odwaz sie
pomylic

Renata Puszkiel

Blyskofliwa ksig2
iponownego

Daniel Kahneman
loureat Nagrody Nobla, autor bestsellera Pulopki mylenia

0N
22 NG

Z

Adam | ra/x?:.‘gﬁ
& 1/

Leniw

%/(—[T"Hl\ngI

S

“Dlaczego warto ciggle
weryfikowaé
swoje poglady i decyzje

@ biznes

VN
h 4

Czas zdjgc

zbroje, liderze!

Aneta Wereszczak

NDWAGA

NEW YORK TI

w PRZYWODZTWIE

Wiarygodnosé
W dziataniy

A BESTSELLEROW

Unalnianie:
potencaty

UTOREK

Brené Brown

CZTERY
KOMPETENCJIE  Bulowanie
AUTENTYCZNEGQ i
LIDERA  |[Elueres

Adam Grant to znany psycholog specjalizujacy sie
w psychologii organizacji oraz autor wielu bestsel-
leréw w tym obszarze. Polskie ttumaczenie jego naj-
nowszej ksigzki nosi przewrotny tytut — Leniwy umyst.
Dlaczego nasze umysty s3 leniwe? Poniewaz czesto
hermetycznie zamykamy sie wéréd naszych prze-
konan, wiec nie jestesmy otwarci na ich weryfikacje
i zmiane zdania. Nie tylko nie sprawdzamy, czy nadal
mamy racje, ale jeszcze bardziej kurczowo trzymamy
sie czesto btednych lub nieaktualnych racji i zamyka-
my na nauke od innych. A przeciez od niepamietnych
czasow styszymy, ze btadzi¢ jest rzecza ludzka! Adam
Grant ttumaczy, skad bierze sie takie zachowanie oraz
zacheca do przybrania wewnetrznej postawy naukow-
ca, ktéry nieustannie eksperymentuje, rozwaza wiele
mozliwosci oraz kwestionuje status quo. Stanowi to
tadne odzwierciedlenie i nadanie psychologicznych
podwalin zwinnemu inspect and adapt.

Ksiazka podzielona jest na trzy czesci. W pierwszej
poszerzymy samoswiadomo$¢ — dowiemy sie, dlacze-
go powinniémy cieszy¢ sie z popetnianych btedéw, jak
wazna jest pokora oraz rozprawimy sie z gteboko za-
korzenionymi mitami. Nastepnie nauczymy sie prowa-
dzi¢ debaty i dziata¢ w sytuacjach konfliktowych oraz
motywowac innych do weryfikacji pogladow. W trze-
ciej czesci autor pokazuje, jak wykorzystac te wiedze
w budowaniu uczacych sie spotecznosci, zaczynajac
od wychowywania dzieci na przysztych ,naukowcow”.

0d dawna chciatam siegna¢ po jedng z ksigzek Brené
Brown. Ogromne wrazenie wywarto na mnie jej wy-
stapienie The power of vulnerability na konferencji TED
w Houston. Jest to jedna z najchetniej ogladanych
prelekcji TED na Swiecie! Brené Brown od lat bada za-
gadnienia odwagi, wstydu i empatii. Jest autorka pieciu
bestsellerow New York Timesa. M6j wybér padt na Od-
wage w przywdédztwie.

.Do odwaznych Swiat nalezy!” Za kazdym razem, kie-
dy stysze to powiedzenie przypomina mi sie konkurs
w pracy sprzed kilku lat. W pierwszej chwili miatam
nawet ochote sig zgtosic, ale od razu w gtowie pojawi-
ta sie mysl — po co mam bra¢ udziat, skoro i tak pewnie
nie wygram? Podzielitam sie watpliwosciami z kole-
zanka. Bardzo zaskoczyty mnie wtedy jej stowa. Po-
wiedziata, ze czesto bierze udziat w kilku konkursach
rownoczesnie! Argumentowata, ze jak bierze udziat
w kilku konkursach na raz to ma wiekszg szanse, ze
jeden z nich wygra. A jak tylko w jednym — to szansa
na to, ze akurat ten wygra jest mata.

Odwazni wygrywaja konkursy, bo majg odwage
w ogéle wzigé w nich udziat. Nie zniechecaja sie, kiedy
przegrywaja, tylko prébuja jeszcze raz. Odwazni majg
pasje, nawet jesli inni im z tego powodu dokuczaja.
Osoby odwazne osiggaja wiecej, odnosza sukcesy i re-
alizujg swoje marzenia. Ale czym tak naprawde jest od-
waga? Wrodzong cecha charakteru czy kompetencja,
ktérej mozna sie nauczy¢? Na to pytanie odpowiada

Strefa PMI, nr 36, Marzec 2022, www.strefapmi.pl

Dostepne na samym koricu podsumowanie o jakze
trafnym tytule Jak poszerza¢ horyzonty jest esencja
wszelkich zawartych we wczesniejszych rozdziatach
teorii oraz metod, do ktérych szybko mozna wrécic¢
w kazdej chwili po lekturze.

Autor odwotuje sie w wielu miejscach do prawdzi-
wych historii — od takich, ktére znamy, jak wydarzenia
w firmach Apple i BlackBerry, do mniej popularnych,
jak kampania wyborcza kandydatki na prezydenta Is-
landii lub niecodzienna debata konkursowa. W tresci
przytoczono wiele wynikéw badan psychologicznych,
ktérym balans nadajg okraszone poczuciem humoru
fragmenty i rysunki.

W moim odczuciu, wyjgtkowos¢ Leniwego umystu
polega na jego uniwersalnosci — lektura ksigzki do-
starczy wiele wartosci osobom wykonujgcym rézne
role. Liderom przypomni o pokorze oraz uwrazliwi na
korzysci ptynace z otaczania sig¢ osobami o innych
pogladach. Menedzerom wprowadzajgcym zmiane do
organizacji pomoze w starciu z oporem dostarczajac
technik motywowania do otwarcia sie na niezna-
ne. Wreszcie — osobom mierzacym sie z syndromem
oszusta, ktérym dyskusje sprawiajg trudnosé, rzu-
ci nowe cieplejsze $wiatto na wtasne ograniczenia
i doda pewnosci siebie. @)

Adam Grant, Leniwy umyst, MT Biznes, Warszawa
2021, s. 355

Brené Brown na kartach tej ksigzki. Autorka juz we
wstepie precyzuje, dlaczego uwaza, ze potrzebujemy
odwaznych lideréw. Wskazuje tez na to, co jest punk-
tem wyjscia do budowania tytutowej odwagi.

Ostatnio bardzo interesuje mnie tez zagadnienie
empatii, ktérej autorka poswigca duzo uwagi. Jesli cie-
kawi Cie jak wyglada empatia w praktyce — z pewno-
Scig urzeknie Cie historia z lotniska. Ksigzka napisana
jest w typowym dla Brené, gawedziarskim stylu. Znaj-
dziesz w niej wiele anegdot z zycia autorki. O ile urzeka
mnie to w wystapieniach Brené na zywo, to w jezyku
pisanym moze by¢ to trudniejsze w odbiorze.

Nie lada wyzwaniem musiato by¢ przettumaczenie
ksigzki na jezyk polski. Autorka uzywa stéw, dla kté-
rych bardzo trudno znalez¢ polskie odpowiedniki. Oso-
biscie mam dylemat ze stowem “vulnerability”. Zostato
przettumaczone jako ,wrazliwos¢”, a dla mnie bardziej
celne bytoby stowo ,,bezbronnos¢”.

Czy jest to ksigzka o odwadze? Dla mnie jest to
przede wszystkim ksigzka o budowaniu relacji, o zyciu
zgodnie z warto$ciami i budowaniu zaufania. Polecam
ja wszystkim, ktérzy chca nauczy¢ sie pokazywac sie-
bie i odkry¢ w sobie $miato$¢ w podejmowaniu sig in-
spirujgcego przywoédztwa. x

Brené Brown, Odwaga w przywddztwie. Cztery kom-

petencje autentycznego lidera, MT Biznes, Warszawa
2019, s. 355
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Przygotowujac plan ,samouczenia” sie do certyfikacji
Professional Agile Leadership | (PAL ) prowadzonej
przez znang juz wszystkim organizacje Scrum.org
natrafitam na polecang przez wiele oséb na roz-
nych forach ksiazke z serii Professional Scrum o dos¢
oczywistej nazwie Agile Leadership Toolkit. Juz wcze-
$niej miatam okazje mie¢ w rekach jedng z ksigzek
z tej serii podczas przygotowywania sie do certyfi-
katu Professional Product Owner, ktdra okazata sie
dla mnie dos¢ nieciekawa i wnoszaca matg wartosc.
0d samego poczatku bytam wigc dos$¢ sceptycznie
nastawiona do Agile Leadership Toolkit i obawiatam
sie ze zachwyt w sieci jest tylko pewng forma mar-
ketingu...

Jakiez byto moje zdziwienie juz po kilku przeczy-
tanych stronach! Peter Koning zdecydowanie sie
postarat i zadbat o to, by czytelnicy zabrali ze sobg
konkretne metody i narzedzia przydatne w zwinnym
leadershipie!

Przede wszystkim, autor skupia sie w ksigzce naro-
lach Agile Leadera: Facilitator, Experimentor, Culture
Leader, Co-creator. Kazdg z rél opisuje stosujgc kon-
kretne przyktady z zycia wziete i podpowiada wspie-
rajace narzedzia (Key Value Indicator, Impact Ladder,
Ownership Model, Freedom Matrix, Time to Learn,

Do tej pory nie zdarzyto nam sie, ze do recenzji wybie-
ralismy ksigzke, ktéra zostata wydana wczesniej niz
2 lata temu. Niemniej tym razem zrobiliSmy wyjatek,
bo przeciez komunikacja powinna by¢ ponadczasowa.
Czy tak rzeczywiscie jest? Zwtaszcza w czasie pan-
demii, gdzie prawie catkowicie zanikta komunikacja
face2face?

Pozwdlcie, ze swojg recenzje zaczne od cytatu
stow wydawcy: . Zyjemy coraz szybciej, pracujemy na
coraz wyzszych obrotach, tworzymy i odbieramy coraz
wiecej informacji. Swiat sie zmienia. A komunikacja
zmienia sig wraz z nim”. To prawda, a pandemia
udowodnita, ze nie ma nic pewniejszego niz zmiana
i trzeba by¢ do niej przygotowanym w réznych dzie-
dzinach zycia — réwniez (a moze przede wszystkim)
w obszarze komunikacji. W tej ksigzce znajdziecie
merytoryczne informacje o prowadzeniu komunikacji
z zespotem projektowym, ktdre sg oparte na do$wiad-
czeniach, a nie na teorii. Autorka poswieca réwniez
duzo miejsca w swojej ksigzce dla etyki w biznesie,
odpowiedzialnosci za projekt i wspétpracownikéw,
zaufania do wspdtpracownikéw, co jest niezwykle
cenne w tak niestabilnej i czesto zmieniajacej sie sy-
tuacji jaka mamy od 2019 roku.

Ciesze sie, ze na pierwszym miejscu autorka po-
stawita relacje miedzyludzkie, ktore sg réwnie zmien-
ne i ewoluujg jak caty biznes. Nowoczesne kanaty
komunikacji sg jej istotnym elementem, ale autorka
wskazuje tez kwestie emocji (rozdziat: Inteligencja
emocjonalna) oraz prowadzenia spotkan na zywo
(ktére w aktualnej sytuacji powinniémy odnies¢ do

Validated Learning Board, Habit Matrix, TO-GRIP
Pattern). O kilku z nich w przesztosci nie styszatam,
byty dla mnie catkiem nowe i wiem na pewno, ze po-
staram je sie wdrozy¢ w mojej pracy! W zasadzie... to
juz zaczetam od techniki Habit Matrix.

Ksigzke polecam dla wszystkich oséb na stano-
wiskach servant-leaderskich, ktérzy szukaja narzedzi
do usprawnienia pracy ich i zespotu. Uwazam, ze by-
taby to ciekawa pozycja réwniez dla oséb C-level ze
wzgledu na dos¢ przejrzyste przedstawienie wyzwan
stojacych przed zwinnym zespotem. Niestety jeszcze
nie przystapitam do egzaminu PAL |, wigc nie wiem
Jjaki wptyw moze mie¢ ksigzka na przygotowanie sie
do niego. Wiem natomiast, ze jest fantastycznym
zrodtem inspiracji dla kazdego Agile Leadera! @)

Peter Koning, Agile Leadership Toolkit. Learning to
thrive with self-managing teams, Addison Wesley,
Boston 2019, s. 240

wtaczonych kamer, co nadal nie jest powszechne
w Polsce).

Autorka nie boi sie réwniez trudnego tematu —
konfliktow komunikacyjnych w organizacji. Wojny
pomiedzy zespotami, dziatami, menedzerowie ukie-
runkowani na wtasne cele i ambicje — brzmi znajomo?
A jak to wptywa na cata organizacje, prace w pro-
jekcie oraz osigganie celéw? To niezwykle cenne
informacje dla kazdego kierownika projektow, ktore
pozwolg mu tama¢ bariery komunikacyjne i doprowa-
dzi¢ projekt do konca.

Cennga zawartoscig tej ksigzki sg réwniez praktycz-
ne informacje, porady do$wiadczonego Project Mana-
gera, ktore dotyczg wspotpracy z kazdym cztonkiem
zespotu oraz wtasnego warsztatu pracy (poczawszy
od narzedzi wspomagajacych komunikacje, przez
zarzadzanie ludZmi, a takze wtasnym czasem pracy).
Podsumowania poszczegdlnych rozdziatéw pomagaja
usystematyzowac swojg wiedze i ukierunkowac cie-
kawos¢ na kolejne aspekty zarzadzania komunikacja.

Polecam lekture szczeg6lnie osobom, ktére wkra-
czajg W Swiat zarzadzania projektami — dzieki tej
ksigzce usystematyzujecie swojg wiedze z zakresu
komunikacji oraz ukierunkujecie poszukiwania kolej-
nych zagadnien. x

Katarzyna Zbikowska, Komunikacja biznesowa ocza-
mi kierownika projektu, Helion, Gliwice 2013, s. 232
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Na drodze
ku skalowanej
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Szymon Pawtowski

wa Pawet Wyrozebski

Zwinne zarzgdzanie
projektami w duzych
organizacjach

Znalezienie wtasciwego balansu oraz unikanie cha-
osu zwtaszcza w duzych przedsiebiorstwach nigdy
nie jest proste, a decydujac sie na tego rodzaju
przedsiewziecie zdecydowanie nie chcemy osta-
tecznie sig z niego wycofaé. Mozna by pomysled,
ot kolejna ksigzka o tym jak robi¢ zwinne transfor-
macje w firmach. Doing Agile Right: Transformation
Without Chaos (z ang. Wdraza¢ zwinnos¢ prawidto-
wo: Transformacja bez chaosu) moze i jest kolejnym
podrecznikiem o zwinnosci i jej implementacji. Za-
wiera sporo praktycznych porad, zmusza do zasta-
nowienia sie nad btedami, ktére prawdopodobnie
sami popetnilismy wdrazajac zwinne praktyki. Jed-
nakze jest w niej co$ wyjatkowego. To co czutam
czytajac ja, to autentycznosé. Przytoczone historie
i sytuacje s doswiadczeniem trojki autoréw, kto-
rzy od lat zajmuja sie wdrazaniem i transformacja
organizacji i pomagajg im przejs¢ na agile.

Ksigzka porusza prawdziwe doswiadczenia
z ktérymi przyszto sie zmierzy¢ jej twércom. Dar-
rell Rigby, Sara Ellk oraz Steve Berez, autorzy Doing
Agile Right na co dzienl s pracownikami Bain & Co,
amerykanskiej firmy konsultingowej i zawodowo
wspierajg klientéw. Zapoznajac sie z t3 pozycja
czué tu reke rzemieslnikow, fachowcow w swojej

Zwinne podejscie od ponad dwéch dekad w szyb-
kim tempie poszerza zasieg swojego oddziatywa-
nia. Po pierwsze — z wytwarzania oprogramowania
przenosi sie na coraz to nowe branze, a po dru-
gie — z poziomu pracy pojedynczego zespotu jest
skalowane coraz wyzej — na poziom zarzadzania
ztozonymi, interdyscyplinarnymi projektami, pro-
gramami, portfelami, a nawet catg organizacja.
Dlatego skalowanie agile i zwinne transformacje
to obecnie topowe tematy w naszej profesji. Tym
bardziej wiec cenna jest publikacja, ktéra poszcze-
golne podejscia i metodyki, czesto po prostu kon-
kurujace ze soba na rynku ustug doradczych czy
egzaminéw, ocenia w sposob niezalezny, obiek-
tywny i naukowo porzadkujacy.

W pierwszej czesci publikacji autorzy przed-
stawiajg metodyki i frameworki skalowania agile,
zaréwno te dobrze znane, miedzy innymi szeroko
omawiane na tamach Strefy PMI Disciplined Agile
oraz Scaled Agile Framework, a takze Scrum@Scale,
Nexus, Large Scale Scrum, jak i mniej popularne,
albo niemal zupetnie nieznane. Bo kto z nas styszat
0 Fluid Scaling Technology for Agile (FAST) czy
Sustainable Cultural Agile Release for Enterprise
(SCARE)? Tymczasem warto sie z nimi zapoznaé,
bo moga przynies¢ wiele inspiracji.

Ta czes¢ publikacji dowodzi, ze skalowanie agile
nie jest czym$ tatwym. Prostych rozwigzan choc-
by ze Scruma nie da sie wprost przenie$¢ do kon-
tekstu bardziej ztozonego niz praca pojedynczego

Strefa PMI, nr 36, Marzec 2022, www.strefapmi.pl

dziedzinie. Przytoczone przyktady s realne, znamy
je z codziennej pracy, ale s3 tez dobre rady, ktére
moga i nam pomo6c w poprawie zwinnosci. Jest to
chyba pierwsza (przynajmniej mi znana) ksigzka,
ktéra mowi o zwinnej transformacji ze szczegdl-
nym uwzglednieniem skali makro, tj. catej firmy,
jej struktur oraz rozmawiania i wspétpracy z kadra
wyzszego szczebla.

Jesli interesuje Was podejscie do transformacji
na poziomie pro, to zdecydowanie warta uwagi lite-
ratura. Znajdziemy tu szereg porad oraz przyktadéw
wtasciwego podejscia do transformacji z poziomu
zarzadu, dawania wsparcia, wybrania wtasciwych
metod pracy oraz jak robi¢ to dobrze. Obala mity,
podaje propozycje rozwigzan niektérych proble-
mow, zwraca uwage na istotne aspekty, ktérych
nie wolno nam zaniedbac i daje madre odpowiedzi
na trudne pytania, ktére czesto zadajg nam liderzy
i managerowie obawiajacy sie zmiany. @

Darrell Rigby, Sarah Elk, Steve Berez, Doing Agile
Right: Transformation Without Chaos, Harvard
Business School Publishing, Brighton 2020, s. 237

zespotu nad pojedynczym produktem. A catego
problemu skalowania agile nie da sie sprowadzi¢
do hasta o minimalizowaniu zaleznosci pomiedzy
zespotami. Autorzy daja mocna odpowiedzZ na wy-
ptywajace ze zwinnego srodowiska zarzuty o zbyt-
nim skomplikowaniu takich podejs¢ jak SAFe czy
DA, przez co rzekomo tracg one ducha zwinnosci.

Z dalszej czesci ksigzki mozemy sie zapoznac ze
zwinnymi transformacjami, ich typowymi wyzwa-
niami i barierami, a takze wieloma praktycznymi
wskazéwkami i zaleceniami uzupetnionymi o kil-
ka studiow przypadku transformacji agile (Spo-
tify, ING Bank, Paypal i Grupa PZU). Na uwage
zastuguje réwniez rozdziat poswigcony wyzwa-
niom stojgcym przed PMO w ,uzwinniajacych” sie
organizacjach.

Publikacja SGH nie jest z pewnoscig podreczni-
kiem, w oparciu o ktéry mozemy skalowa¢ zwin-
ne zarzadzanie na cata organizacje. Jednak bedzie
przydatna tym, ktdrzy zastanawiaja sie, od czego
zacza¢ skalowanie, jakie wyzwania ich przy tym
czekaja, jakie mamy podejscia wraz z ich silnymi
i stabymi stronami. Pozwoli sig szeroko zoriento-
wacé i wyrobi¢ sobie opinie o ,krajobrazie” skalowa-
nych metodyk zwinnych i typowych wyzwaniach
zwinnej transformacji. c

Pawet Wyrozebski (red. nauk.), Zwinne zarzgdzanie

projektami w duzych organizacjach, Oficyna Wy-
dawnicza SGH, Warszawa 2020, s. 161
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Kinga Matysiak

Temperatura w biurze to przyczyna wielu konflik-
toéw, tych ukrytych i tych jawnych. llez to zim-
nych wojen byto przez regulacje stopni Celsjusza.
llez niewypowiedzianych zdan petnych ztosci
i nieprzyjaznych spojrzen. Ilez bierno-agresyw-
nych zachowan przy niby niedbatym majstro-
waniu przy termostacie. Ilez uchylen okna sobie
na ztosc...

Dwa lata izolacji pomogty moze niektérym za-
pomniec¢ te niesnaski. Ale my w Mindstream do-
brze je znamy do dzi$, bo praktycznie przez caty
czas pracujemy razem w biurze. Och, jacy szczesli-
wi muszg by¢ nasi zdalnie pracujacy koledzy z ze-
spotu, ze nie przezywaja tego z nami...

My nie o temperature mamy sporo rozmow,
aczkolwiek na temat muzyki. Bo muzyka to ko-
lejna taka wyspa nieporozumien. Muzyka, tudziez
Jjakiekolwiek hatasy, rozmowy czy gtosne rozmowy
telefoniczne. Ale nie, u nas to jest muzyka.

Zatrudniliémy Macka. Maciek od pierwszych
dni okazat sie by¢ zaangazowanym i dobrym han-
dlowcem. Dziwito mnie jednak to, ze zawsze sie-
dziat przy biurku w stuchawkach i nawet nie wiem
czy czego$ stuchat. Kiedy$ mi zalecat, ze jesli nie
moge sie skupi¢, to mam swoje wyciszajace Bose,
wigc moze je zatoze... Siedzenie w biurze w stu-
chawkach moze by¢ detektorem konfliktu, jak
najbardziej, ale mysle sobie: ,Nie znam cztowieka,
moze lubi tak sam, w ciszy i skupieniu sobie popra-
cowac? Wazne, ze robi swoje, a pytany o nastrgj
zawsze wykazuje wysokie zadowolenie. Tylko skad
te stuchawki?”. Czy nie przyszto mi zapytac¢ czego
stucha? Pewnie, ale ustyszatam, ze Beethovena.
No i co? Uznatam, ze to nawet dobry dowcip.
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’ O rzeczach waznych

Pewnego razu wesztam do biura rano i ustysza-
tam muzyke klasyczng ptynaca ze Spotify Mac-
ka. Chtopak stuchat caty czas muzyki klasycznej
i trzeba byto wierzy¢, ze mimo, ze nie przekroczyt
wtedy trzydziestki, to kochat spokojna, klasyczng
muzyke. A ja uznatam, ze lubie go jeszcze bardziej.
Bo tak jak ja nie znosze gtupiej paplaniny ludzi
moéwiacych miedzy piosenkami w radiu, tak on nie
znosi samej tej radiowej muzyki.

Zycie nam mijato mito z muzyka klasyczng
z gtosnikéw, dopoki zespét nie zaczat sig rozra-
stac. | nie, nie ma tu mowy o zatargach gangu
Rammstein i Zenka, ustawek miedzy fanami poezji
Spiewanej a popu. Ot czeste przetgczanie miedzy
stylami muzycznymi. To wszystko.

Ale juz hitem byto, gdy w biurze rozlegta sie
muzyka relaksacyjna rodem z salonéw SPA. Jakim
zaskoczeniem byto, ze kazdy byt w stanie sie wte-
dy skupi¢! Czyzbysmy odnalezli ztoty $rodek? Nie
catkiem. Po catym dniu wszyscy byli tak zrelakso-
wani, ze az $pigcy.

Czy jednym z pytan rekrutacyjnych powinno
by¢ w Mindstream pytanie o preferencje muzyczne
i umiejetnos¢ skupienia uwagi w warunkach nie-
sprzyjajacych? Deklaratywnie kazdy powie, ze dla
niego hatas to chleb powszedni, ale juz z muzyka
tak tatwo nie bedzie. Toz odpowiedz nie jest jed-
na prawidtowa. Chyba zaczne zadawac to pytanie,
dla rozpoznania, nie jako kryterium konieczne.
Stuchasz odgtoséw natury i nie zasniesz w ciggu
dnia pracy? Lubisz czeste zmiany styléw i nieod-
gadniong zagadke co bedzie leciato jutro? Jestes$
przyjety, gratuluje. No nie. Tak nie moge...
to prawo pracy?

Co na

Ostatnie burze spowodowaty w niektérych cze-
Sciach kraju zupetny blackout. Tak byto i u mnie
w domu. Ja chetnie skorzystatam z tej dtuzszej
chwili braku kontaktu ze $wiatem. Siedzenie w ci-
szy, uktadanie puzzli, picie dobrej herbaty — to méj
wymarzony czas. Ale nie kazdy tak miat.

Niektoérzy potrzebujg ciggtych dzwigkéw wokét
siebie. Nie potrafig sie skupi¢ w pracy bez muzy-
ki, wracaja do domu i wtaczaja telewizor, by ktos
do nich méwit. Przebywanie w ciszy jest problem.
Znam takg osobe. Ona sobie puszcza w pracy na
drugim monitorze Lucyfera na Netflixie, gdy w biu-
rze panuje cisza. Stuchawki na uszy i kolejny se-
zon pozerany w kilka dni. Jednak czy to juz nie jest
za duzo? Czy cztowiek moze skupi¢ swoje mysli,
zogniskowac¢ dziatanie na rzeczach stuzbowych,
gdy w tle leci obraz, w uszach mowi lektor a akcje
wypadatoby chociaz troche $ledzi¢? Oczywiscie
na Netflixie powinna by¢ taka zaktadka jak filmy,
ktore mozna ogladac i sig na nich nie skupiac, czyli
w sam raz do home office, ale czy na pewno gwa-
rantuje to wydajna prace? Smiem watpi¢, ale moze
dlatego, ze sama naleze do os6b uwielbiajgcych
monologi wewnetrzne i ,brzmienie” swoich mysli.
A te najlepiej mozna ustyszeé w ciszy.

Niemoznos¢ skupienia sie na open space pchata
mnie do brania zdalnych dni w pracy, gdy trzeba
byto pomysle¢ kreatywnie. Kochatam te dni. Nie-
wazne, ze robitam wtedy 5 pralek, zmyte mia-
tam wszystkie naczynia i podlane 2 razy dziennie
kwiatki. Wazne, ze byta cisza, ktérej nie mogtam
zazna¢ na open space. Och, jakiz to nieaktualny
temat w dobie home office w standardzie... jed-
nak jak méwitam. Nie w Mindstream. Tu chcemy
i lubimy by¢ razem w biurze. Moze nie mozna by¢
tak efektywnym, bo chcesz z kim$ wypi¢ kawe,
przypomni ci sig, ze nie opowiadates co wydarzyto
sie w miniony weekend i oczywiscie chcesz dodac
swoje trzy grosze do rozmowy wspoétpracownikéw,
ale nic nie przebije tej naszej biurowej rzeczywi-
stosci. Nawet jeéli czasem trzeba kogo$ przymusic
do stuchania Chopina, a czasem trzeba wytrzymac
upat, ktory bije z kominka (tak, mamy kominek
w biurze, fajnie, wiem). A Ty? Umiesz wytrzymac
ze swoimi myslami w ciszy, czy wtgczysz ulubiong
ptyte, by co$ .plumkato” w tle? Czego stuchasz,
gdy mozesz wybraé co chcesz? X

Kinga Matysiak

Agile Coach, Project Manager, CEO Mindstre-
am Sp. z 0.0., oferujacej szeroki zakres szko-
lent certyfikowanych z zarzadzania projektami
i procesami. Dyplomowana trenerka z wielo-
letnim stazem, przeszkolita ponad 5 500 o0s6b,
ponad 8000 godzin pracy w roli trenerki i kon-
sultantki. Akredytowana trenerka PRINCE2S,
AgilePM®, Change Management™, Manage-
ment of Value®, Management 3.0. Autorka fe-
lietonow i artykutow branzowych i prelegentka
podczas konferencji biznesowych.
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W 2019 roku napisatem felieton ,Myslenie mia-
to kolosalng przysztos¢” (Strefa PMI, nr 25).
Dzi$ — nieco kontynuujgc watki z tamtego felie-

Jerzy Stawicki

tonu — o pokrewnym temacie, czyli o btednych
modelach mentalnych.

Sadze bowiem — na podstawie swoich wielolet-
nich doswiadczen — ze bardzo wiele probleméw,
btedow i absurdéw zarzadzania firma, projektem,
czy zespotem wynika z btednych modeli mental-
nych, czyli btednych fundamentalnych koncepgji
biznesowych stosowanych przez menedzerow
i decydentow.

Doprecyzowujac: ,modele mentalne to obrazy,
zatozenia, przekonania, stereotypy, ktére tkwig
w naszym umysle i za pomocg ktérych interpre-
tujemy samych siebie, innych oraz otaczajgcy nas
swiat. Modele te determinujg to, co widzimy i jak
sie zachowujemy, reagujemy na rézne sytuacje i jak
sie komunikujemy” (https://cam.waw.pl/).

My, czyli takze menedzerowie, liderzy zespo-
tow, kierownicy projektéw, a takze kadra zarza-
dzajaca najwyzszego szczebla. | wtasnie na tym
poziomie, czyli menedzeréw i kadry zarzgdzajacej
zaczyna sie problem. Bo przeciez bedac menedze-
rem ksztattuje system pracy i zarzadzania: firma,
zespotem, projektem; ksztattuje — czy to meto-
dami miekkimi, czy twardymi — zachowania i po-
stawy wspotpracownikéw, czasem nazywanych
podwtadnymi. A ten system pracy takze wptywa
na dziatania, zachowania i postawy poszczegél-
nych pracownikéw, zespotéw i firm.

J, Stawicki
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Btedne modele
mentalne

Gdy za$ menedzerowie ksztattujg system pracy
i zarzadzania stosujac btedne modele mentalne,
to w praktyce tworzg sie absurdy, nieefektywno-
4ci, a nawet patologie.

Przyktady takich btednych modeli mentalnych?
Prosze bardzo — oto kilka pierwszych z brzegu.

Maksymalne - najlepiej stuprocentowe -

obcigzenie pracownikow i zespotow zapew-

nia efektywno$¢ ekonomiczng i optymalne
wykorzystanie zasobow.

Na pewno znacie menedzeréw, ktérzy ten mo-
del stosujg w praktyce. A przeciez prowadzi to do
kolejek, ktore kosztuja, do braku elastycznosci
w zmiennym Swiecie VUCA, a takze do utraty
motywacji przez pracownikéw. Jesli jestem obcig-
zony na 100% swojego czasu pracy, to po prostu
nie mam wolnej chwili. Na przyktad na zareago-
wanie na zmiane sytuacji, na nowe wymagania
klienta, czy powstaty w trakcie pracy problem. Ale
przeciez trzeba zareagowac. Wiec reaguje, tyle, ze
kosztem innych prac, ich jakosci, lub swojego cza-
su wolnego, czesto kosztem zdrowia.

Kolejny przyktad btednego modelu mentalnego:

Im wczesniej zaczniemy — projekt, prace,

itp. — tym wczesniej skonczymy.

Prowadzi on w praktyce do duzego poziomu
prac w toku, czyli .rozgrzebanych” projektow
i prac, a wiec kolejek. A czekajaca praca, zaréw-
no fizyczne produkty, jak i produkty tzw. know-
ledge work, jak na przyktad niewdrozony system
informatyczny, lub niewprowadzony na rynek
nowy produkt, kosztujg. Model ten prowadzi tez

Strefa PMI, nr 36, Marzec 2022, www.strefapmi.pl

do tzw. ztej wielozadaniowosci, a w konsekwencji
do utraty motywacji przez pracownikéw. Znacie?
Doswiadczyliscie w praktyce? Zasada podejscia
Kanban méwi co prawda: ,Stop starting, start
finishing”. Ale kto by sie przejmowatam czyms$
takim...

| jeszcze jeden przyktad.

Kontrola to najefektywniejsza metoda za-

rzadzania; jesli jako menedzer czego$ nie

wiem, to trace kontrole nad zespotem, pro-
jektem lub firma.

W czasach VUCA, czasach zmiennosci, nie-
pewnosci, ztozonosci i niejednoznacznosci, nie
jest mozliwe, by menedzer — firmy, dziatu, czy
projektu — byt sam w stanie ,ogarnia¢” i kon-
trolowaé ,wszystko”, by nie musiat polega¢ na
swoim zespole, jego kreatywnosci i kompeten-
cjach. A zycie? Jest duzo przyktadéw ,wielkich”
menedzeréw, ktorzy trzymajac sie tego modelu
mentalnego doprowadzili do katastrofy i upadku
zarzadzanych przez nich firm.

Ale przeciez: ,po nas chocby potop”...

| jeszcze jeden model mentalny, tym razem
z ,zupetnie innej bajki”.

JA Wiem lepiej.

To chyba co$ wiecej niz model mentalny. To
niemal standard myslenia przynajmniej w cze-
Sci — tej zachodniej — naszego globu. Wynikajacy
z panujacej na Zachodzie kultury indywidualizmu,
prowadzacej takze do narcyzmu, kultury — takze
kultury zarzadzania — w ktérej stowami odmienia-
nymi przez przypadki sa: ,ja” i ,méj”. Konsekwen-
cje tego modelu znamy wszyscy na co dzien, nie
tylko z naszych firm. A przeciez, jak méwi buddyj-
skie powiedzenie: ,ja jest tylko stowem”. Z pewno-
$cig do powyzszej krotkiej listy btednych modeli
mentalnych jesteécie w stanie dodac kolejne.

W tym miejscu rodzi sie kilka pytan. Z czego
wiec wynikaja te btedne modele mentalne? Czy
i co mozna zrobi¢, by je wyeliminowa¢, lub przy-
najmniej ograniczy¢?

Odpowiedzi na te pytania to — jak mawiat Ru-
dyard Kipling — jest zupetnie inna historia. S|

dr Jerzy Stawicki

Konsultant i trener zarzadzania i zarzadzania
projektami posiadajacy wieloletnie doswiad-
czenie w doskonaleniu pracy firm, zespotdow,
menedzerdw i liderow.

Ekspert z ponad 25-letnim doswiadczeniem
w obszarze zwinnego i klasycznego zarzgdzania
projektami, programami i portfelem projektow,
zwinnego przywddztwa oraz zwinnych trans-
formacji i budowania organizacji projektowych.
Wielki fan podejscia Flow Management, wyko-
rzystujacego Lean, Kanban oraz TOC, a takze
gier symulacyjnych.

Méwi o sobie: ,pomagam menedzerom, project
managerom, zespotom i firmom pracowac¢ i za-
rzadzac efektywniej, madrzej oraz mie¢ z pracy
i zarzadzania wiecej zadowolenia i satysfakgji”.
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Mindfulness — jak moze nas
wspierac w zyciu zawodowym?

Agnieszka Pawtowska

Zanim przedstawie Ci obszary, w ktdrych
mindfulness daje konkretne korzysci w $wie-
cie biznesu, zapraszam Cig do przeczytania
krétkiej historyjki, ktdra (nawet, jeslija znasz)
$wietnie pokazuje sposéb w jaki funkcjonuje
nasz ludzki umyst:

.John szedt do szkoty.

Martwit sig lekcjg matematyki.

Nie miat pewnosci, czy uda mu sie opano-

wac klase.

Nie byt to obowiqzek woZnego.”

Czy udato Ci sie dostrzec, jak z kazdym ko-
lejnym wersem zmienia sie Twoja perspekty-

68

wa postrzegania Johna, jego wieku, zawodu,
a nawet wygladu?

Umyst jest ekspertem w zakresie uktada-
nia, segregowania, kategoryzowania i oce-
niania docierajacych do niego tresci. To
oczywiscie ma gteboki ewolucyjnie sens i po-
zwala nam na szybkie wycigganie wnioskow
i sprawne podejmowanie decyzji. Zdecydo-
wanie mechanizmy te chronig nas w sytuacji
fizycznego zagrozenia, by$my nie tracili cza-
su na analizy tylko dziatali — ratujgc przy tym
nasze zdrowie czy zycie. Kiedy jednak przyj-
rzymy im sie z punktu widzenia zarzadzania
ludzmi lub prowadzenia projektow, to okazu-
je sie, ze te mechanizmy czesto nas blokujg
i nie pozwalajg zobaczy¢ innej perspektywy,
wpedzajac nas w putapke pt. . ja wiem!".

Oczywiscie mozesz sie oburzy¢ twierdzac,
ze jako szef, lider czy przetozony ,musisz
wiedzie¢”, zeby prowadzi¢ innych. Mimo
wszystko pozwole sobie troche z tym prze-
konaniem podyskutowac.
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Gdy wszystko wiem, jestem jak petna fili-
zanka, do ktorej nie da sie juz nala¢ ani kro-
pli herbaty. Nie mam w sobie przestrzeni, by
wpusci¢ inng perspektywe, by dostrzec po-
myst, ktory, cho¢ na przyktad zaburza moja
wizje, to wprowadza swiezo$¢ i nowe roz-
wigzania, ze trzymajac sie kurczowo jedne-
go rodzaju herbaty, nie daje sobie szansy na
poznanie setek innych smakéw, ktére dadza
mi mozliwo$¢ wyboru i pomogg rozwijac ela-
stycznose.

Zbyt czesto zdarza nam sie forsowac na-
sze pomysty, walczy¢ o nie lub narzucaé je
innym, w przekonaniu, ze wiemy najlepiej.
Znamy jednak tylko wycinek informacji i tak
naprawde mamy dos¢ zawezony punkt wi-
dzenia.

Cwiczac sie w podejéciu ,nie wiem”,
wpuszczasz do swojego umystu.
Kiedy do tej ciekawosci dotozysz
i cho¢ odrobine , ktéra pozwoli
Ci spojrze¢ na zycie/projekt/zadanie oczami
drugiej osoby, to powoli zaczynasz prakty-
kowa¢ uwaznos¢, a réwnoczesénie rozwijasz
takze swoja kreatywnos¢ i elastycznosé.

Czym wiec wilasciwie jest
uwaznosc?

Swiadomym kierowaniem uwagi na to, co
w danej chwili dzieje sie w nas (ciato, mysli,
emocje) i wokdt nas (nasze otoczenie i inni
ludzie). To do$¢ szczeg6lny rodzaj uwagi:
petnej ciekawosci, otwartosci, nieoceniania
i zyczliwosci.

Wprowadzenie uwaznosci do zycia -
w tym do zycia zawodowego — robi napraw-
de duza réznice. Wsérod korzysci, o ktérych
obiecatam Ci napisa¢, mamy oczywiscie
lepsze radzenie sobie ze stresem i silnymi
emocjami, poprawe koncentracji i pamie-
ci, umiejetnos¢ dystansowania sie do mysli,
ktore stale przeptywajg przez umyst, lepsze
relacje ze sobg i z innymi, poprawe odporno-
$ci organizmu, wyzszg zdolnoS¢ regenerowa-
nia sie i odpoczynku.

Charyzmatyczny lider, za ktérym podaza-
ja inni, potrafi uwaznie stucha¢, pielegnujac
w sobie — .nie wiem jaka jest
Twoja perspektywa”, ,nie wiem jakie masz
pomysty”, .nie wiem takze jak sie czujesz
i czy przypadkiem w jakim$ obszarze nie po-
trzebujesz wsparcia” — ,nie wiem” i chetnie

sie dowiem, stuchajac Cie z ciekawoscia,
otwartoscig i bez oceniania. Gdy kto$ stu-
cha w ten sposéb, jego rozmoéwca czuje sie
zauwazony i wazny, a to zacheca go do od-
waznego dzielenia sig swoimi pomystami, nie
moéwiac juz o tym, ze czuje sie wtedy istot-
nym cztonkiem zespotu. Taka postawa nie
moze by¢ jednak sztuczna czy wymuszona,
bo wtedy nie przyniesie wyzej wspomniane-
go efektu.

Uwazny lider w rozmowie z druga osoba
dostrzega takze nieustanny monolog odby-
wajacy sie w jego gtowie i potrafi:

nie identyfikowaé sie z kazda pojawiajaca

sie mysla,

zauwazac te, ktore znieksztatcajg postrze-

ganie sytuacji czy drugiego cztowieka (np.

przekonania, oceny, oczekiwania),

nie iS¢ za kazdym impulsem, ktéry sie

pojawi (np. udzielanie rad, korygowanie

czyjegos$ punktu widzenia, sptycanie do-

Swiadczen rozméwcy, wySmiewanie jego

pomystéw),

stucha¢ swoich emocji i nie reagowac au-

tomatycznie,

dostrzega¢ napiecia w ciele, ktére moga

by¢ $wietnym drogowskazem do lepszego

zrozumienia siebie i intencji rozmoéwecy,
kazdorazowo wracac uwaga do rozméwcy.

Dziegki temu moze dtuzej i w sposéb znacznie
bardziej warto$ciowy utrzymac koncentracje
na rozmowie.

Potrafi takze zauwazy¢, gdy wpada w pu-
tapke stresu, zawezonego widzenia, automa-
tyzmow i $wiadomie przetgczac sie z trybu
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schematycznego reagowania w tryb Swia-
domego odpowiadania na zaistniata sytuacje,
co pozwala mu wykorzysta¢ wszelkie do-
stepne zasoby i dziata¢ zgodnie z wytyczo-
nym celem oraz wyznawanymi wartosciami.
W stresie bowiem nasz moézg przetacza sie
w tryb figth-flight-freeze i nie mamy wtedy
dostepu do naszych zasobow wiedzy czy
zdolnosci logicznego myslenia. Tak dziata
fizjologia. Dziatamy wtedy jedynie wedtug
utartych schematdw, czyli podazamy najbar-
dziej wydeptanymi $ciezkami. Warto pamig-
tac, ze stres czesto wiaze sie z pojawieniem
sie nowej, niespodziewanej sytuacji, w ktorej
powielanie dotychczasowych schematéw
i rozwigzan prawdopodobnie sig nie sprawdzi.
Ciekawos¢, otwartos¢, elastycznosc, to ce-
chy, ktére pomagajg nam skuteczniej odnaj-
dywac sie w zmiennej rzeczywistosci.

Mozesz zacza¢ od kilku prostych sposo-
bow, ktérych opis znajdziesz ponizej. Pamietaj
tylko, ze cho¢ z pozoru s one bardzo proste,
to wcale nie tak tatwe, gdy zaczynamy je
wdrazac. Przetgczenie sie z automatycznych
reakcji na bardziej Swiadome dostrzeganie
i dziatanie wymaga czasu i praktyki. Jest jed-
nak warte tego zaangazowania.

Zycze Ci zatem wiele wytrwatosci, warto-
sciowych odkryé¢, a takze ciekawosci, otwar-
tosci i zyczliwosci wobec samej/samego
siebie podczas wtaczania momentéw uwaz-
nosci do swojego zycia.
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Obserwacja oddechu to zawsze dostepny
i jeden z najbardziej wspierajacych spo-
sobdw praktyki uwaznosci. Jedyne czego
potrzebujesz, to zatrzymaé sie na chwile
i zauwazyé, jak w danym momencie ptynie
Twoj oddech?

Czy jest ptytki czy gteboki?

Czy ptynny czy poszarpany?

Czy czujesz go w nosie, gardle, klatce pier-
siowej, a moze w brzuchu?

Jak na Twoj oddech reaguje ciato — deli-
katnie sie porusza, a moze zmienia swoj3a
objetos¢ podczas wdechu i wydechu?
Niczego nie musisz zmienia¢, ani ulepszac
w swoim oddechu. Po prostu podazaj za
nim przez chwile, a to pomoze Ci wrdcic¢
uwaga do tego, czego doSwiadczasz w da-
nym momencie i wyskoczy¢ z trybu auto-
matycznego dziatania.

Obserwacja ciata jest niesamowitym zro-
dtem informacji o naszych potrzebach,
granicach czy doswiadczanych emocjach.

Zauwaz swoje ciato w kontekscie Twojego
wiernego towarzysza, ktéry pomaga Ci re-
alizowac¢ Twoje zadania, cele, a czesto tez
marzenia. Regularnie, cho¢ raz dziennie,
zwracaj S$wiadoma uwage na to, jak czuje
sie Twoje ciato?

W jakiej pozycji jest utozone?
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Ktérymi punktami dotyka podtoza?

Czy czujesz gdzie$ dyskomfort? Jesli to
nawykowe lub stresowe napiecia, albo
takie, ktére s3 zwigzane z nieprawidto-
w3 postawa ciata, to mozesz je rozluzni¢
i zmieni¢ pozycje. Jesli to takie, ktore
sie utrzymuja, to po prostu daj im swoja
uwage, sprawdz z czym mogg by¢ zwig-
zane (mysli, emocje...?), poprowadz swdj
oddech w kierunku miejsc, ktére sg naj-
bardziej napiete i przez chwile pozostan
w Swiadomoéci ciata i oddechu.
Zwracanie regularnej uwagi na sygnaty
z ciata pomoze Ci lepiej zrozumiec siebie
i zadbac o to, co dla Ciebie wazne.

Zmysty

Swiadome zwrécenie uwagi na nasze
zmysty daje nam wyjatkowe i troche zapo-
mniane przez nas potgczenie ze $wiatem
zewnetrznym, a takze stanowi skuteczny
sposob wyjscia z mentalnych analiz.
Wystarczy, ze Swiadomie rozejrzysz sie
wokét siebie i zauwazysz chocby kilka
przedmiotéw, ktore Cie otaczaja: ich kolor,
ksztatt, fakture.

Z ciekawoscig postuchasz, jakie dzwieki
docieraja do Ciebie w tej chwili: gtosne, ci-
che, bliskie czy dochodzace z daleka.
Dostrzezesz, czego w tej chwili dotyka-
ja Twoje dtonie: czy to jest ciepte, zimne,
gtadkie, szorstkie?

Zauwazysz docierajacy do Ciebie zapach,
nawet, jesli jest bardzo subtelny.

A moze jestes w stanie poczu¢ takze smak
czego$, co pitas/es lub jadtas/es chwile
temu?

To bardzo przyjemna i czesto niedoceniana
forma praktyki uwaznosci, a w tak tatwy
sposéb daje nam mozliwos¢ zatrzymania,
powrotu do Swiadomosci tego, czego rze-
czywiscie doswiadczamy (odktadajac na bok
nasze mentalne interpretacje rzeczywisto-
$ci), przy okazji wpuszczajac troche lekkosci
do naszego zycia.
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