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To juz tuz, tuz... Niemal za chwile bedziecie Panstwo mogli przejs¢ sie po czerwonym
dywanie w blasku fleszy, aby wznies¢ z nami jubileuszowy toast...

Agnieszka Jagietka
Partner Zarzgdzajacy DBM Polska
Mamy nadzieje, ze w rankingu czwartkowych pomystéw na 22 wrzesnia wysoko na liscie
uplasowat sie wieczér z DBM Polska. Ja w kazdym razie obiecuje, ze postaramy sie
zadba¢ o Panstwa, naszych Szacownych Gosci, zapewniajac oryginalng rozrywke,
szlachetne trunki i co najwazniejsze — doborowe towarzystwo oséb, dzieki ktorym
mieliSmy szanse zbudowac¢ firme taka, jaka jesteSmy dzis. Gorgco zapraszam raz jeszcze kazdego czytelnika
niniejszego newslettera do potwierdzenia swojego udziatu w naszym jubileuszu u Matgorzaty Ritter w biurze
w Warszawie (tel. 22 844 64 65, mail: malgorzata.ritter@dbm.pl).
Ostatnie dwa tygodnie szczegdlnie ozywionych spotkan i rozméw z Panstwem o réznych dziataniach i inicjatywach
naszego jubileuszu obfitowaty w liczne pytania o nowg strone www. Spiesze zatem z wyjasnieniem: 10 lat pod marka
DBM Polska to dla nas czas zbierania ekspertyzy w dwéch obszarach: Transition & Talent. Dlatego naturalnym
i wartym podkreslenia wydato nam sie pokazanie tego dualizmu w sposdb jednoznaczny i wyrazny. Wokot tych haset
i projektow bezposrednio do nich nawigzujgcych skupia sie nasz zespét. Te dwa hasta byty lub - mam nadzieje - beda
powodem kontynuowania Ilub inaugurowania naszej wspotpracy. Stad pomyst na inicjatywe i projekt
www.transition-talent.com, zapowiadane w zaproszeniach. Majgc zatem nadzieje na spotkania w realnej i wirtualnej
rzeczywistosSci pozdrawiam serdecznie zyczac inspirujgcej lektury naszego wrzesniowego newslettera.
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NIEDOCENIANE ZNACZENIE OBECNOSCI

Na najblizsze 4 lata zamykamy sciezki awansu menedzerskiego - ustyszata niedawno
grupa ubiegajgcych sie o wuznanie pracownikdw duzego gracza na rynku
telekomunikacyjnym. W chwile pdziniej zostata zaproszona do udziatu w programie
dla talentow. W sytuacji, gdy mozliwosci awansu pionowego w coraz bardziej
sptaszczonych korporacjach sg z kazdym rokiem mniejsze, tego typu rozwigzania
wybierajg kolejni szefowie HR. Proponujg kluczowym pracownikom alternatywne
formy rozwoju i pracy nad witasng sciezkg kariery. Przy okazji w ramach coachingu
perspektyw uczestnicy odkryli ,ciemng strone” bycia kierownikiem, zdali sobie
sprawe z trudnosci, probleméw i skomplikowanych wyzwan, jakie niesie ze sobg
awans pionowy. | tym chetniej szukali dla siebie miejsca w ramach innych poza
Wspinaniem sie typow karier: Specjalizacji, Autonomii i Réznorodnosci. Hitem
catego projektu okazato sie spotkanie talentéw z szefowg HR bedaca jednoczesnie
cztonkiem Zarzadu firmy. Byto wiele pytan o globalng i personalng strategie firmy
oraz dostepne mozliwosci rozwoju. Feedback po byt jednoznaczny: ,Tyle lat tu
pracuje, a po raz pierwszy osoba z poziomu Zarzqgdu spotkata sie ze mnq i poswiecita
swoj czas dla mnie”. Wielu deklarowato, ze dzieki temu poczuli sie bardziej
dowartosciowani i ,zaopiekowani” niz w momencie zaproszenia do programu
dla talentow, co wigzato sie dla nich raczej z perspektywa dodatkowych obowigzkow
i godzenia dni przeznaczonych na projekty rozwojowe z niemalejgca przeciez liczbg
codziennych zadan. W trakcie rozmowy wyklarowaty sie réwniez bardzo konkretne
ramy, w granicach ktérych o swojej karierze i rozwoju w organizacji mogg mysleé
pracownicy, ktérzy na awans pionowy przez kilka najblizszych lat nie mogg liczy¢.

Nieodmiennie zaskakuje nas, ze bycie z ludZmi waznej osoby
z organizacji ma tak nieocenione znaczenie. Sita wynikajqca
z takiej motywacji wydaje sie nie do przecenienia.




NIE LUBISZ ZMIAN? NIE JESTES SAM
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We wspodtczesnym swiecie nie wypada nie kochac zmian. ,Zmiana to szansa”, ,,zmiany sq
dobre” - te powiedzenia towarzyszg obecnej rzeczywistosci korporacyjnej. Kazdy rozsgdny
kandydat na menedzera bedzie deklarowat afirmujgco-ochoczy stosunek do zmian.
Czy rzeczywiscie ludzie tak kochajg zmiany? O swoich doswiadczeniach opowiada
Pawet Gniazdowski, ekspert zarzadzania karierg, szef DBM Polska, dziat TRANSITION.

»Mato kogo trzeba przeprowadza¢ przez proces akceptacji podwyzki lub zmiany
samochodu stuzbowego na lepszy. Gorzej w przypadku wymuszonych okolicznosciami
zmian trudnych, o niejednoznacznych i niejasnych konsekwencjach, jak np. reorganizacja
firmy lub wdrozenie nowego systemu IT. Pierwszym uczuciem normalnej osoby zestawionej z trudng zmiang jest nie
tyle rados¢ z powodu nowych mozliwosci, co zaktdcenie poczucia bezpieczenstwa i diuzszy lub krotszy czas
pozostawania w oporze wobec zmiany. W zaleznosci od tempa wychodzenia z tego stanu mozemy podzieli¢ ludzi
na generalne trzy kategorie. Innowatorzy najszybciej dostrzegajg osobiste szanse w zmianie. Kochani przez szefow
firm za umiejetnos¢ zarazania entuzjazmem, zaangazowanie i rezonowanie z ogoélnokorporacyjng pozytywng
komunikacjg zmiany, stajg sie jej nieocenionymi rzecznikami. Grupg o odwrotnych reakcjach i na ogét podobnej
liczebnos$ci w przecietnej organizacji sg tradycjonalisci. Sg to osoby, ktére w zmianie dtugo dostrzegajg przede
wszystkim zagrozenia lub niewygody. Ta grupa z kolei jest jednoznacznie pietnowana przez menedzerow
oraz oskarzana, nie bez racji, o blokowanie zmian, niekonstruktywne podejscie i defetyzm. Walka z tg grupa prowadzi
czesto do jej rozszerzania, stagd dobrg taktyka jest cierpliwe przekonywanie i wykorzystywanie zalet ich sceptycyzmu
i krytycyzmu. Przewazajgcg cze$¢ standardowej populacji stanowiag ludzie szybciej lub wolniej adaptujacy sie
do zmian. Nie lubig ani okazywania nadmiernego entuzjazmu ani nie sg sktonne do nadmiernego krytykanctwa.
Najchetniej wyrazajg zdawkowe opinie i przyjmujg postawe wyczekujgca. Nie hamujg zmiany, cho¢ w praktyce
regulujg jej tempo. Ich stosunek wobec zmian z czasem staje sie coraz bardziej racjonalny i zdroworozsgdkowy.
Co najwazniejsze, ta wiasnie grupa silnie wptywa na ostateczne praktyczne efekty zmiany. Jej przekonanie decyduje,
na ile zmiana sie uda i osiggnie swoje cele.”




UJARZMIANIE STRESU

Nic mi sie nie uda... Takie myslenie skutecznie hamuje wszelkie konstruktywne dziatania i prowadzi do
jeszcze gtebszego marazmu. Co je powoduje? Obnizone utratg pracy poczucie wiasnej
wartosci? Depresja? Chwilowy pesymizm? Wydaje sie, ze u podstaw takich reakcji
Nie znajde dobrej pracy...  lezy silny stres zwigzany z dramatycznym spadkiem poczucia bezpieczenstwa. Trudno
sie dziwi¢, wszak utrata pracy zajmuje 4 miejsce na liscie najbardziej stresogennych
wydarzen zyciowych. Po tysigcach spotkan, rozmoéw i konsultacji widzimy,
ze bardzo czesto prace nad szukaniem nowego stanowiska trzeba zaczaé od pracy nad
ujarzmieniem stresu. To wfasnie dlatego warsztaty radzenia sobie ze stresem coraz
czesciej stajg sie nieodtagcznym elementem programu outplacementowego. Bywa,
ze stajg sie momentem bardzo trudnym zaréwno dla uczestnikow, jak i konsultanta.
Ci pierwsi przychodzg bowiem czesto z silnym oczekiwaniem, ze otrzymajg narzedzia
i techniki, ktére pomoga im szybko poradzi¢ sobie ze stresem i skupi¢ sie
na przysztosciowych dziataniach. Duze bywa zaskoczenie, gdy w trakcie warsztatu
uswiadamiajg sobie, ze narzedzia, ktérych potrzebujg, byty i sg im od zawsze
dostepne. Zaczynajg zatem analizowac¢ swoje mocne strony i osiggniecia, wypisujg,
w czym s3 specjalistami, konfrontujg sie z mitami i swoimi dotychczasowymi
wyobrazeniami... | wspdlnie uswiadamiamy sobie, ze poczucie bezpieczenstwa nie
zalezy tylko od faktu, czy mamy prace, ale w znacznej mierze od tego, kim jestesmy,
P——— co umiemy i co wiemy o samych sobie. A to pierwszy krok do odzyskania poczucia
wfasnej wartosci i podjecia nowego wyzwania, jakim jest szukanie pracy.

Jestem beznadziejny...

,Pierwszym etapem w walce ze stresem byfo zobaczenie, ze inni uczestnicy warsztatu majg te same problemy. Drugi
przetom nastqpit, gdy uswiadomitam sobie, ze dysponuje wszystkimi niezbednymi zasobami do poradzenia sobie
ze stresem. | trzecia kluczowa sprawa, moge je wykorzystac od zaraz.”

,Ciekawym doswiadczeniem byto ¢wiczenie, w trakcie ktorego prezentowalismy drugiej osobie, ktorej nie znalismy,
wtasne osiggniecia. Ona dawata nam potem feedback. To pokazato, jak mozna swietnie przygotowac sie do rozmowy
rekrutacyjnej i podejsc¢ do niej bez paralizujgcego stresu.”




Poznaj swoje uprawnienia pracownicze
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PERSONEL i ZARZADZANIE e Prezentowalismy wyniki badan rynku outplacement w Polsce

PULS BIZNESU e ZastanawialiSmy sie nad przyczynami powakacyjnych zmian karierowych

WIRTUALNA POLSKA e Radzilismy, jak zosta¢ dyrektorem ;)

INWESTYCJE.PL e WyliczalisSmy, komu w pierwszej kolejnosci odchodzacy méwi o stracie pracy

MAGAZYN REKRUTER ¢ WyjasnialiSmy, dlaczego outplacement staje sie juz standardem

GtOS WIELKOPOLSKI » Mowilismy, jakie referencje sprawdzaja sie nha poszczegdlnych stanowiskach

a. W adomosc zostata wystana przez DBM Polska

(Dz.U. nr 144, poz. 1204) inform Zewiadom

1 0 cZas de aniz
Wykorzy stywanie materiat
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