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1. Wstep

Niniejsza diagnoza potrzeb jest dokumentem powstatym w ramach projektu , Niewidoczni,
niebedacy, niezbedni. Administracja uczelni na rzecz doskonatosci naukowej”, realizowanego
przez zespot, ktorego liderem jest Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu. Celem diagnozy
jest opracowanie szczegétowych programéw konkretnych szkolen, planowanych do realizacji
w dalszym przebiegu projektu, ktérych adresatami bedg pracownicy administracyjni —
specjalisci i kierownicy w uczelniach wyzszych. Nadrzednym celem projektu jest bowiem
podniesienie jakos$ci dziatalnosci naukowo-badawczej iaktywne wtgczenie pracownikéw

administracyjnych w realizacje polityki doskonatosci naukowej uczelni.

Potrzeby szkoleniowe pracownikéw administracyjnych uczelni wyzszych zostaty zebrane
metoda badania jakosciowego - indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDI — In-Depth
Interviews). Diagnoza opiera sie na materiatach (danych surowych) zebranych od stycznia do
kwietnia 2020 roku, podczas 60 wywiadéw, w kazdej z 6 uczelni biorgcych udziat w projekcie:

Uniwersytecie Mikotaja Kopernika w Toruniu,

Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza w Poznaniu,

Politechnice Gdanskiej,

Szkole Gtéwnej Handlowe;j,

Akademii Leona KoZzminskiego,

SWPS Uniwersytecie Humanistycznospotecznym

oraz na raporcie, bedgcym opracowaniem wynikéw i wnioskéw z badania.

Charakterystyka zawodowa dwéch grup bedacych adresatami przysztych szkolen, a wiec
specjalistow i kierownikéw, zostata szczegdtowo opisana w ww. raporcie, tak samo jak rola
zawodowa, organizacja pracy, mozliwosci ksztatcenia zawodowego czy mocne i stabe strony
wspotpracy z innymi pracownikami uczelni wyzszej. Do raportu zatagczono takze scenariusz

wywiadow.
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2. Kontekst sytuacyjny potrzeb i zaobserwowane obszary
do rozwoju

2.1. Grupa specjalistow

W obliczu wynikdw przeprowadzonego badania nalezy przyjaé, iz z perspektywy oséb
pracujgcych na stanowiskach adekwatnych do zaklasyfikowania jako ,specjalista” obecna
praca administracyjna na uczelni wyzszej to przede wszystkim nieustajgca praca w zmiennych
warunkach. Obserwuje sie duzg intensywnos¢ zmian proceséw zwigzanych z dydaktyka, ale
takze proceséw administracyjnych czy naukowych przy jednoczesnym niewystarczajgcym
wsparciu odpowiednimi systemami do zarzadzania tymi obszarami. Badani widzg takze coraz
wiekszg potrzebe tgczenia w codziennej pracy réznych kompetencji, zardwno tych ,,miekkich”,
psychospotecznych, jak i specyficznych dla innych dziatéw uczelni i wychodzacych poza ich
zakres obowigzkéw. Biurokracja i przepisy oraz niska wydolnos¢ przeptywu informacji
wskazywane byly jako przeszkody w optymalizowaniu witasnej efektywnosci, utrudnienia

prowadzgce do zaburzenia procesu terminowego finalizowania zadan.

W obliczu tych presji, kluczowym wyzwaniem pozostaje umiejetnos¢ skutecznego i
wytrwatego bezposredniego i posredniego wspierania pracy pracownikow naukowych i
dydaktycznych oraz uczelni w ogéle. Wspdtpraca jest hastem wspominanym niemal we
wszystkich wywiadach, a pole do jej rozwoju badani widzg niezaleznie od specyfiki codziennej
pracy, dobre i nieformalne relacje to deklarowane panaceum na wiekszos¢ trudnosci w
realizacji tego celu. Dodatkowym wyzwaniem wydaje sie takze radzenie sobie z sytuacjami
trudnymi komunikacyjnie, czy to w wyniku charakterystyki problemu, ktérego komunikacja
dotyczy, czy to w zwigzku z cechami rozmdwcy. Badani zwrécili uwage na koniecznos$é
komunikowania sie i skutecznej wspodtpracy takie w przypadku, gdy rozmodwca (inny
pracownik bgdz student) odbiega swoim zachowaniem od ogdlnie przyjetych norm, a czasami

wrecz wykazuje zachowania moggace sugerowac zaburzenia psychiczne

W wiekszosci wywiaddw wybrzmiewa tez potrzeba poczucia wspdlnoty, ktdrej znaczenie
doceniajg pracownicy, doswiadczajgc jej chociazby w przypadku prac projektowych. Prace w

tej formie realizowane sg coraz czesciej, nie sg jednak zrédtem niezmaconej pozytywnej

o ;Trl(\gf:f:T(EOTPERNIKA \ Ministerstwo Nauki ? DIALOG

o W TORUNIU i Szkolnictwa Wyzszego




motywacji: jednoczesnie stanowig wyzwanie w zwigzku z brakiem narzedzi wspomagajacych i

nieodpowiednim przygotowaniem pracownikéw.

2.2. Grupa kierownikoéw

Oczywiscie, realia pracy kierownikéw administracyjnych w uczelniach wyzszych sg podobne
do warunkdw opisanych wyzej w przypadku specjalistéw: stale zmieniajgca sie rzeczywistosc,
niewydajny przeptyw komunikacji. Dodatkowo wyzwanie, ktore specjalisci stawiajg przed
kierownikami to poradzenie sobie z ich niskim zadowoleniem w zakresie oceny ich
(specjalistéw) pracy — specjalisci nie rozumiejg mozliwych sciezek kariery, podobnie jak
codziennego zakresu obowigzkéw czy elastycznych zmian, ktére wptywajg na ten zakres.
Jednoczesnie kierownicy nie maja do dyspozycji efektywnych narzedzi doceniania

pracownikéw, szczegdlnie narzedzi finansowych.

Ostatecznie kierownicy muszg mierzy¢ sie z jednej strony z presjg otoczenia i wiasnymi
zadaniami, z drugiej z niezadowoleniem niektérych cztonkdéw zespotu z pewnych aspektéw

zarzadzania ich praca.

3. Whnioski i rekomendacje szkoleniowe

3.1. Kompetencje ,,miekkie” dla grupy specjalistow
Analiza gtéwnych wyzwan stojacych przed specjalistami w zakresie ich kompetencji
psychospotecznych wskazuje na trzy kluczowe obszary, ktére wymagajg wsparcia
odpowiednimi aktywnosciami szkoleniowymi: obszar relacji z innymi ludZzmi, obszar witasnej

efektywnosci oraz obszar komunikacji w nietypowych, trudnych sytuacjach.

3.1.1. Relacje z innymi

W ramach rozwoju kompetencji w zakresie budowania relacji rekomenduje sie program

edukacyjny/szkolenie poruszajgce kluczowe zagadnienia zwigzane z komunikacjg w kontekscie
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jej wykorzystania jako kluczowego narzedzia w budowaniu relacji zawodowych konkretnie w
realiach pracy w uczelni wyzszej. Przeanalizowanie kluczowych barier i wyzwan jakie stawia
przed pracownikiem komunikacja z osobami o uznanej pozycji w Srodowisku zawodowym, jak
to czesto ma miejsce w przypadku komunikacji z pracownikami naukowo-dydaktycznymi, a
takze studentami coraz czesciej stawiajgcymi sie w pozycji Klientdw, powinno pomadc dostrzec
korzysci ze Swiadomego reagowania na te trudnosci. Zaprezentowany powinien zostaé pakiet
podstawowych narzedzi i ich znaczenie dla minimalizowania owych trudnosci. Oba elementy
powinny doprowadzi¢ do wzrostu motywacji do zmiany w zakresie komunikacji w relacjach

zawodowych.

Wydaje sie takze, iz sytuacja w ktérej znajdujg sie adresaci tego szkolenia wymaga nabycia
biegtosci w profesjonalnym stawianiu granic, ze szczegdlnym skupieniem na zadowalajgcym
obie strony efekcie — cze$¢ z badanych oséb sygnalizowata problem z odmawianiem w
szczegdblnosci osobom o wybitnej pozycji zawodowej/naukowej z obawy przed naruszeniem
tak waznych w tej pracy relacji, to podejscie moze jednak z czasem skutkowaé wycofywaniem
sie z czasem z takiej wspotpracy, z obawy przed kolejnymi prosbami, ktéorym specjalista

administracyjny nie bedzie umiat odmowic.

Oczywiscie, odpowiednie radzenie sobie z barierami i wyzwaniami, stawianiem granic w
sytuacji zdarzajgcej sie nadal asymetrii pomiedzy pracownikami administracyjnymi a
naukowo-dydaktycznymi bywa duzym obcigzeniem emocjonalnym dla specjalistdw. Wsparcie
tego elementu, zwtaszcza jesli chodzi o sposoby radzenia sobie z emocjami nieakceptowanymi
w sytuacji zawodowej, jak zto$¢é czy agresja, podniesie znaczgco jakos¢ relacji zawodowych,
niezaleznie od tego, czy takie emocje byty wczesniej wyrazane czy ttumione przez odbiorce

szkolenia.

3.1.2. Efektywnos¢ w dziataniu
Wskazywane przez specjalistdow wyzwania wynikajgce z niewydajnego przeptywu informacji z
czasem mogg obnizac ich wytrwatos¢, efektywnosci i skuteczno$é w realizowaniu codziennych
i dtugofalowych zadan zawodowych. W zwigzku z powyzszym rekomenduje sie umozliwienie
uczestnikom autorefleksji czy wrecz diagnozy w tym zakresie, a nastepnie rozwiniecie
umiejetnosci trenowania wytrwatosci i skutecznosci osobistej, zgodnie z aktualng wiedzg

psychologiczng o uwarunkowaniach takich postaw.
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W celu podniesienia motywacji do wdrazania przestawionych umiejetnosci warto uwypukli¢
ich powigzanie z osobistymi korzysciami uczestnikéw, takze tymi doswiadczanymi na poziomie

psychologicznym jak np. wzrost poczucia dobrostanu.

Jednoczesnie, w odpowiedzi na gtosy podnoszgce temat nattoku obowigzkdéw, presji czasu itp.
zasadne wydaje sie wzbogacenie szkolenia o elementy zwigzane ze sposobami efektywnego
zarzgdzania czasem, nadawania i obrony priorytetow oraz skutecznej realizacji wykonywanych
zadan w utrudnionych warunkach. Warto przy tej okazji wyposazy¢ uczestnikéw w proste
techniki pozwalajgce radzi¢ sobie z wyzej wymienionymi trudnosciami nie tylko na poziomie
organizacyjnym, ale takze emocjonalnym, by diugotrwale podnies¢ poziom ich

funkcjonowania w tym zakresie.

3.1.3. Trudne sytuacje

Klient uczelni wyzszej, z ktérym bezposrednio ma do czynienia uczestnik planowanych szkolen
to najczesciej student lub pracownik naukowo-dydaktyczny owej uczelni. Wydaje sie wiec, ze
komunikacja na poziomie intelektualnym nie powinna stanowié¢ problemu przy wykorzystaniu
odpowiednich narzedzi i pozytywnych intencjach. W tym zakresie gtéwne wyzwanie lezy raczej
w profesjonalnej komunikacji w sytuacjach nietypowych, trudnych emocjonalnie i/lub
wynikajgcych z obcowania z Klientem zaburzonym psychicznie. Kluczowym wydaje sie wiec
uswiadomienie odbiorcom szkolenia po czym poznaé, ze dana interakcja nie miesci sie w
ramach typowej komunikacji, jakie reakcje ze strony Klienta wywotajg nasze komunikaty w
zaleznosci od problemu, z ktérym mamy do czynienia (np. osoba zaburzona czy manipulacyjna)
i w jaki sposob osiggnac¢ oczekiwany efekt rozmowy. Jako, ze pula sytuacji nietypowych i
trudnych komunikacyjnie, ktérych moga dostarczy¢ specjalisci jest mozliwa do okreslenia,
warto opracowac konkretne reakcje, ktére bedg prowadzity ku rozwigzaniu, a jednoczesnie

bedg akceptowalne w konkretnym miejscu pracy uczestnika szkolenia.

Istotne wydaje sie takze wzbogacenie programu o element ktéry mozna przyporzadkowad
takze do zagadnien profilaktyki wypalenia zawodowego, a wiec o wyposazenie uczestnikdw
w techniki/narzedzia pozwalajgce poradzi¢ sobie ze swoim wiasnym stanem emocjonalnym,

stresem, napieciem, po lub w trakcie sytuacji trudnej, w ktérej sg strona.
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3.2. Kompetencje ,twarde” dla grupy specjalistow

Analiza gtéwnych wyzwan stojacych przed specjalistami w zakresie ich ,twardych”
kompetencji wskazuje na trzy kluczowe obszary, ktére wymagajg wsparcia odpowiednimi
aktywnosciami szkoleniowymi: obszar podstawowych zagadnien prawnych, obszar pracy

projektowej oraz obszar aktywnosci matematycznych.

3.2.1. Zagadnienia prawne

Uczestnicy wywiadéw nalezgcy do grupy specjalistow wielokrotnie wskazywali aktualng i
palgcq potrzebe tgczenia rdéinych kompetencji w codziennej pracy, czesto formalnie
niezwigzanych z wtasnym zakresem obowigzkéw. Ich zdaniem konieczno$é¢ konsultowania
nawet podstawowych zagadnien z wyspecjalizowanymi dziatami uczelni dodatkowo wydtuza
czas realizacji zadan i komplikuje, i tak okreslany jako mato wydajny, przeptyw informacji. W
zwigzku z powyzszym uznaje sie za zasadne dostarczenie szkolenia przekazujgcego
podstawowg wiedze z zakresu konkretnych aspektéw prawnych, ktdre sg najczesciej
poruszane w codziennej pracy specjalistéw administracyjnych uczelni wyzszej, a takze tych

zagadnien, ktére sg istotne dla uczestnikdw z perspektywy pracownika w ogdle.

Szczegblnie istotnym elementem takiego szkolenia bytaby mozliwos¢ odpowiedzi,
rozwigzania, podania podstawy prawnej w odniesieniu do najczesciej spotykanych zagadnien
prawnych zgtoszonych przez konkretnych uczestnikéw biorgcych udziat w danym spotkaniu.
Taka sesja przyniostaby namacalny efekt w codziennej pracy specjalistow juz nastepnego dnia
po szkoleniu, co z kolei zwiekszytoby ich motywacje do samodzielnego radzenia sobie z
kolejnymi, mniej typowymi prawnymi zagadnieniami, do ktérych rozwigzywania otrzymali

konkretng wiedze przewidziang w programie szkolenia

3.2.2. Praca projektowa
Specjalisci doceniajg korzysci ptynace z pracy projektowej. Jednak czynnikiem moggcym
dtugofalowo obnizaé ich motywacje do pracy w takiej formule jest niewystarczajgca biegtosc
w metodykach tego rodzaju pracy. Dostep do wiekszej liczby narzedzi, sposobdéw pracy
projektowej zwiekszytby wsréd uczestnikéw nie tylko skuteczno$é dziatania w tym trybie, ale

takze gotowos¢ i che¢ do szukania mozliwosci wykonywania zadan wtasnie w takiej formule.

o ;Trl(\gf:f:T(EOTPERNIKA \ Ministerstwo Nauki ? DIALOG

o W TORUNIU i Szkolnictwa Wyzszego




Warto zaznaczyé, ze uczestnicy naturalnie specjalizujg sie czesto w zupetnie innych
dziedzinach i nie majg potrzeby osiggniecia teoretycznej biegtosci w réznych metodach pracy
projektowej. Ich potrzeba jest czysto pragmatyczna, warto wiec skupié sie podczas szkolenia
na konkretnych realiach kazdego z uczestnikéw, by w wyniku szkolenia mégt on wypracowadé
swdj wilasny zestaw narzedzi czerpigc z dowolnych metodyk i majgc na uwadze gtéwnie
skutecznos¢ i tatwosc zastosowania ich na co dzien. Taka konstrukcja programu szkolenia
pozwoli unikngé spadku motywacji do wdrozenia owych narzedzi po powrocie do codziennych

obowigzkdéw.

3.2.3. Umiejetnosci matematyczne/finansowe

Wiekszos¢ pracownikdéw administracyjnych uczelni wyzszych oczywiscie pracuje poza dziatami
finansowymi, wydaje sie wiec, ze brak ich biegtosci w zadaniach zwigzanych z finansami nie
powinien stanowi¢ problemu na co dzien. Jednakze warto zaznaczy¢, ze z przeprowadzonych
wywiadédw wynika wspomniana juz wczes$niej koniecznos¢ postugiwania sie szerokim
wachlarzem kompetencji, takze nietypowych dla zajmowanego stanowiska, a specyficznych
dla konkretnego, innego dziatu uczelni. Posiadanie takich kompetencji skraca czas
wykonywania zadan i przeptywu informacji. Dlatego tez rekomenduje sie dostarczenie
uczestnikom szkolenia, pozwalajgcego im naby¢ podstawy wiedzy i umiejetnosci z zakresu
finanséw, jak chociazby tworzenie biznesplanu, sprawozdan czy innych elementéw

zwigzanych z realizacjg zadan uczelni wyzszej.

W przypadku tego szkolenia zasadne jest takze zaplanowanie w programie etapu analizy
konkretnych potrzeb uczestnikéw biorgcych udziat w danym spotkaniu. Celem tego szkolenia
powinno by¢ bowiem wyposazenie uczestnikdw w konkretne umiejetnosci, ktére sg im
niezbedne np. w zwigzku z realizowang pracg projektowg, nie zas poszerzenie ich wiedzy

ogolnej w zakresie finanséw czy ekonomii.

3.3. Kompetencje zwigzane z zarzagdzaniem dla grupy kierownikow

Analiza gtownych aktualnych wyzwan stojgcych przed kierownikami w zakresie ich
kompetencji psychospotecznych wskazuje na pie¢ kluczowych obszardw, ktére wymagajg

wsparcia odpowiednimi aktywnos$ciami szkoleniowymi: obszar motywowania pracownikow,
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obszar efektywnego funkcjonowania w zmieniajacej sie rzeczywistosci, obszar oceny
pracowniczej, obszar budowania witasnych zasobéw psychicznych i obszar nie wynikajacy
wprost z badania, ale zwigzany z sytuacjg z ktdrg obecnie mierzy sie caty swiat, pandemia

koronawirusa — obszar zarzadzania pracg zdalng zespotu.

3.3.1. Motywowanie pracownikow
Ten temat wydaje sie by¢ wyjgtkowo istotny z perspektywy kierownikéw i - mimo odbycia juz
szkolen w tym zakresie - nadal zgtaszany wprost jako konkretna potrzeba szkoleniowa. Nalezy
wiec przypuszczac, ze dotychczasowe szkolenia albo nie nauczyty, jak ostatecznie wdrozy¢
przekazane umiejetnosci, albo ich program nie wyczerpat problemu. Rekomenduje sie wiec
poruszenie tego tematu w ramach planowanych szkolen, ze szczegélnym uwzglednieniem

bardziej miekkiej, psychologicznej perspektywy.

Wydaje sie, ze kierownikom brakuje umiejetnosci wspierania i wzbudzania zaangazowania
zespofu w czasach codziennych wyzwan i jednoczesnej rutynie wynikajgcej z duzej
powtarzalnosci obowigzkéw. Przydatne moze sie tu okaza¢ uwrazliwienie kierownikéw na
réoznorodnosé cztonkdw zespotu w zapotrzebowaniu na bodzce, a co za tym idzie konieczno$é

Scistego dopasowania interwencji motywujgcych do adresata.

Kluczowe moze sie tutaj okazaé poszerzenie wiedzy kierownikdéw o typowe dysfunkcje pracy
zespotowej i opracowane praktycznych wskazéwek, jak ich unikngé. Specjalisci co prawda
deklarujg w wiekszosci, iz relacje w zespole uktadajg sie dobrze, jednakze nie musi sie to
przektadaé na skutecznosc i efektywno$é pracy w tym otoczeniu, o czym mogg $wiadczy¢ m.in.

gtosy niezadowolenia ze sposobu zarzadzania pracg zespotu.

Wazne wydaje sie takze podniesienie samooceny kierownikéw w tym temacie, chociazby
poprzez wyposazenie ich w umiejetnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi w zespole, by
odczuli przyptyw poczucia kompetencji w zakresie wspierania pracownikéw, niezaleznie od

sytuacji.

3.3.2. Efektywnos$¢ w zmieniajacej sie rzeczywistosci
Jak juz zostato opisane wczesniej, aktualne warunki pracy kierownikéw bardziej niz

kiedykolwiek cechuje zmiennos¢. Wsparcie w zakresie rozumienia takich realidéw, jak réwniez
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oczekiwan wzgledem lideréw jakie niosg one ze sobg jest bardzo aktualnym wyzwaniem

szkoleniowym, ktére powinno zostac podjete.

Wiedza z zakresu psychologii zmiany oraz nabycie przez uczestnikdw umiejetnosci
wprowadzania zmiany w codzienno$¢ zespofu, narzedzi zarzadzania zmiang znaczaco
podniesie poziom pracy z zespotem, ktéry jak wczesniej wspominano, oceniany jest
niejednoznacznie. Dodatkowo istotne jest wsparcie kierownikéw w zaplanowaniu wtasnego

rozwoju jako lidera w kontekscie realiéw VUCA.

3.3.3. Ocena pracownicza

Mimo rdéznych systemdéw oceniajgcych w badanych uczelniach, poziom zadowolenia ze
sposobu oceny pracy specjalistow przez ich kierownikdw nie jest zadowalajacy. Wydaje sie
wiec, ze problem nie lezy w formalnym aspekcie tego procesu, a w sposobie (stylu,

czestotliwosci itp.) komunikacji kierownika wzgledem pracownika.

Rekomenduje sie wiec szkolenie majace na celu uswiadomienie, ze niezaleznie od innego
rodzaju wsparcia procesu oceny pracownikéw, podstawowym i kluczowym elementem jest
odpowiednio budowana komunikacja. Warto przeanalizowa¢ zaréwno elementy komunikacji
w specyficznej sytuacji oceny, jak i mocne strony i obszary do rozwoju kierownika jako
nadawcy. Takie precyzyjne podejscie do problemu umozliwi wdrozenie konkretnych zmian,

ktére pozwolg w znaczgcy sposdb zmienié styl rozmdw oceniajgcych.

Dodatkowo warto zwrdcié uwage na czesto pomijany element emocjonalny w sytuacji
rozmowy oceniajgcej. Badani podkreslali swoje odczucia wzgledem tego elementu pracy, jest
prawdopodobne, iz brak im kompetencji do radzenia sobie ze stanem emocjonalnym swoim i
odbiorcy komunikatu, a co za tym idzie, rozmowy te nie przebiegajg wedtug zatozonego

scenariusza. Odpowiednie techniki mogg zminimalizowac ten dystraktor.

3.3.4. Budowanie wiasnych zasoboéw psychicznych

Zmieniajaca sie rzeczywistos¢, krétko scharakteryzowana na poczatku niniejszego rozdziatu,
niesie ze sobg duze obcigzenie psychiczne i energetyczne. Kazdy menadzer, by modc
dtugotrwale wykonywac swoje zadania efektywnie, powinien posiadaé¢ kompetencje zwigzane
z regenerowaniem energii, budowaniem swojej odpornosci na stres czy monitorowania
niebezpieczenstwa wypalenia zawodowego. Wydaje sie, iz kierownicy (szczegdlnie pracujacy
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w uczelniach publicznych, jak wynika z przeprowadzonych wywiadéw) nie wykazuja

wystarczajgcej Swiadomosci znaczenia dbania o wtasny dobrostan i work-life balance.

Rekomenduje sie poszerzy¢ wiedze kierownikdw na temat znaczenia wtasnego zdrowia
psychicznego, sposobdw i korzysci ze wspierania go na co dzien oraz technik radzenia sobie ze
stresem, ktory ich spotyka, nie tylko na poziomie poznawczym ale takze poprzez realne

radzenie sobie z powstatym napieciem i powracanie do réwnowagi.

Program powinien tez uwzglednia¢ indywidualng prace uczestnika, majacg na cele

zaplanowanie wdrazania koniecznych zmian.

3.3.5. Zarzadzanie praca zdalng

Rekomendacja takiego tematu szkolenia nie wynika wprost z potrzeb zgtoszonych przez
uczestnikdbw w omawianym badaniu, a z sytuacji, w ktdrej znalazt sie Swiat w momencie
realizacji projektu, w ramach ktérego powstata owa diagnoza (pandemia COVID-19). Sytuacja
ta wymusita na wiekszosci pracownikéw uczelni wyzszych przejscie w tryb pracy zdalnej; a co
za tym idzie, wymusita na kierownikach koniecznos$¢ zarzadzania zespotami rozproszonymi,

pracujagcymi poza biurem.

Zarzadzanie pracg zdalng wymaga naturalnie odmiennego wachlarza kompetencji i wiedzy,
nie tylko w zakresie zadan menadzerskich, ale takze w zakresie odpowiednich technologii i
rozwigzan usprawniajacych prace na odlegtos¢. Konieczne jest takze wyttumaczenie tego
wyzwania z perspektywy psychologicznej: jak warunki sytuacyjne i osobowosciowe wptywaja
na wydajnos¢ pracownikéw, przebieg realizacji zadann, motywacje. Kluczowe jest réwniez
zapewnienie kierownikowi pomocy przy opracowaniu nowego sposobu zarzgdzania i wsparcia
pracy zespotu rozproszonego. Te zagadnienia zaleca sie uwzglednié w programie planowanego

szkolenia, jako najbardziej palgce potrzeby w aktualnej sytuacji.

3.4. Rekomendacje szkoleniowe w diuzszej perspektywie czasowej

Powyzsza diagnoza opisuje szerzej najpilniejsze potrzeby szkoleniowe, w oparciu o
przeprowadzone badania jako$ciowe i z uwzglednieniem zatozen projektu odnosnie realizacji

jedenastu szkolen. W sytuacji, gdyby organizacja szkolen stacjonarnych nie byta mozliwa ze
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wzgledu na sytuacje epidemiologiczng, rekomendujemy organizacje szkole w formie zdalnej
ze wzgledu na pilne potrzeby kadry administracyjnej. Programy przygotowane na podstawie
niniejszej diagnozy powinny uwzglednia¢ mozliwos¢ organizacji szkolen zarébwno w formie
stacjonarnej, zdalnej, jak i hybrydowej — przy czym szkolenia dotyczace zarzadzania pracg
zdalng rekomendujemy organizowa¢ w formie zdalnej. Spéjnosé tresci i formy w tym
przypadku umozliwi osobom uczestniczagcym w szkoleniach obserwowanie i ¢wiczenie

pozgdanych umiejetnosci w srodowisku, w ktérym bedg one docelowo wykorzystywane.

Oczywiscie nie oznacza to, iz przedstawiona tu diagnoza obejmuje i wyczerpuje wszystkie
mozliwe potrzeby badanych grup. W dalszej perspektywie czasowej warto rozwazyé

organizacje szkolen z mniej pilnych, ale réwnie waznych tematoéw.
Dla grupy specjalistdow rekomenduje sie zaplanowac:

e szkolenia z komunikacji i réznic w sytuacji wielokulturowej z uwagi na rosnacg liczbe

Klientdw wewnetrznych i zewnetrznych uczelni pochodzacych z odmiennych kultur;

e profilaktyki wypalenia zawodowego, gdyz sg oni narazeni na takie niebezpieczerstwo

pracujgc w Klientami w czesto niesymetrycznej relacji;
e regenerowania energii do dziatania z uwagi na duze, falowe obcigzenia praca.
Dla grupy kierownikéw rekomenduje sie zaplanowaé:

e indywidualne sesje coachingu/mentoringu, z uwagi na duzg specyfike pracy na ich

stanowiskach;

e szkolenia rozwijajgce rozumienie innych ludzi, réznice w ich temperamentach, stylu

pracy itp.;

e szkolenia z zakresu rozpoznawania i odpowiedniego reagowania (wdrazania
procedury, przekierowywania w odpowiednie rece) na symptomy depresyjne, objawy
kryzysu psychicznego i inne symptomy zaburzen psychicznych wsrdd
wspotpracownikdw w zwigzku z sytuacjg pandemii, wzmagajacg stany lekowe i

zaburzenia.
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