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Rozmowa z Krzysztofem Witkowskim, partnerem
w EY Academy of Business, o tym, dlaczego inwestycje
w rozwoj power sKills sq dzis konieczne dla wzrostu organizacji

EY Academy of Business jest czescia globalnej
marki doradczej EY. Co jest celem dziatalnosci
spotki w Polsce?

Jako EY Academy of Business budujemy lepiej funk-
cjonujacy Swiat, stawiajac sobie za cel pomoc w roz-
woju wiedzy i kompetencji - ekspertéw, menedze-
réw, organizacji, zespotéw iich lideréw. Mocno w to
wierzymy. Szkolimy ponad 15 tys. oséb rocznie i setki
organizacji, a przez to wptywamy nie tylko na tych,
ktoérzy korzystaja z naszych szkolen bezposrednio,
ale takze na ich otoczenie - pracownikéw i wspot-
pracownikéw. W jakims sensie pomagamy profesjo-
nalizowac polska gospodarke. To nas motywuje do
dziatania. Co istotne, jako czes¢ globalnej organiza-
cji funkcjonujemy w wiarygodnym i transparentnym
srodowisku, ktérego fundamentem jest budowanie
zaufania poprzez sposéb, w jaki identyfikujemy po-
trzeby klientéw i je realizujemy.

W ciagu ostatnich lat zmienia si¢ optyka
organizacji — firmy musza mysle¢ nie tylko

o intensyfikacji sprzedazy swoich produktow
czy ustug, ale przede wszystkim planowac¢
rozwoéj kompetenciji liderow i zespotéw, bo bez
tego biznes nie bedzie mégt funkcjonowacé

w przysztosci. Obserwuje Pan te zmiane?
Zaczne od tego, ze zyjemy w dynamicznym swiecie.
Stowo zmiana przewija sie wtasciwie w kazdej roz-
mowie, ktérag prowadze z menedzerami wiodacych
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organizacji polskich i miedzynarodowych. Oczywiscie
zmiany nie sg niczym nowym, ale ich tempo, ztozo-
nosc¢ i globalny charakter juz tak. Zjawiska, ktdre
w duzej mierze ciggle oddziatujg na organizacje, to
pandemia, wojna w Ukrainie czy inflacja. Jednak
to nie wszystko, bo firmy musza wybiega¢ w przy-
sztos¢, przygotowac sie na czynniki, ktére posrednio
lub trwale beda miaty wptyw na globalny porzadek,
spoteczenistwo, ekonomie firmy i w ostatecznosci
na nas. Wsréd najczesciej wymienianych sa: rozwdj
technologii, globalizacja i dynamika zmian w tym za-
kresie, demografia - zwtaszcza podejscie pokolenia
Z do sposobu pracy i oczekiwar w stosunku do pra-
codawcy, wreszcie zmiany klimatu, ktérych efekty
juz odczuwamy. Dla lepszego zrozumienia faktu, jak
zmiany wptywaja na funkcjonowanie biznesu mozna
wskazac analize sredniego okresu obecnosci spétek
w indeksie Standard & Poor’s 500, w sktad ktérego
wchodzi 500 przedsigbiorstw notowanych na New
York Stock Exchange i NASDAQ. Sredni okres dzia-
talnosci spotek spadt z okoto 60 lat na przetomi
lat 60. XX w. do 20 lat w 2020 r., a dzisiaj wy.
juz mniej niz 20.

Co to oznacza?
Mozemy wysnuc¢ wniosek, ze w ciggu naj
10 lat ponad potowa z tych 500 spote
z indeksu - zbankrutuje, zostanie prz
stapiona przez inne firmy, ktére dyna

personel i zarzadz,

przez lideréw tego, ¢
" nas ludzmi-a SC

rozwaj, potrzeby ws
rozwiniecia empatii z
ponowne wyobrazenie
sobie sposobu, w jaki
nasze firmy mogq dziatac¢
w przysztosci wokét tych
ludzkich cech.




sie rozwijac¢. Skutkiem tego jest fakt, ze organizacje
zaczety zdawac sobie sprawe, iz ich sukces zalezy nie
tylko od jakosci produktéw czy efektywnosci sprzeda-
2y, ale réwniez od wiedzy, kompetencji oraz adapta-
cyjnosci ich pracownikéw. Dzi$ kluczem do sukcesu
nie jest zbudowanie zespotu, ktéry przewidzi przy-
sztosé, ale takiego, ktéry odnajdzie sie w przysztosci,
jakiej nie jestesmy w stanie przewidzie¢. W rezultacie
coraz wiecej firm traktuje rozwdj kompetencji jako
strategiczny priorytet, niezbedny do dtugotermino-
wego wzrostu i przetrwania na rynku. Organizacje
coraz czesciej inwestujg w rozwdgj lideréw i mene-
dzerdéw, poniewaz to oni ksztattujg kulture organi-
zacyjng, motywuja zespoty i prowadza firmy przez
zmiany. Dodatkowo w obliczu takich wyzwan, jak
cyfryzacja, automatyzacja i sztuczna inteligencja or-
ganizacje musza zapewnic pracownikom mozliwos¢
pracy z nowymi technologiami. To wymaga ciggtego
uczenia sie i aktualizacji umiejetnosci, co z kolei wy-
musza na firmach tworzenie srodowisk wspieraja-
cych rozwdj i uczenie sie przez cate zycie zawodowe.

Metodologia, jaka stosuje EY Academy

of Business we wspétpracy z biznesem,
koncentruje sie na doskonaleniu tzw. power
skills. Czym réznia sie one od dobrze juz
znanych umiejetnosci miekkich?

Power skills, czesto nazywane wtasnie umiejetnosciami
miekkimi, sg niezbedne w kazdej firmie, dla kazdego
zespotu i kazdego menedzera. Sam termin ,,umiejet-
nosci miekkie” moze by¢ mylacy i nie do korica odda-
je ich znaczenie, poniewaz sugeruje, ze s3 one mniegj
istotne niz ,umiejetnosci twarde”, czyli te zwigzane
z konkretng wiedzg techniczna czy specjalistycznymi
zdolnosciami. W rzeczywistosci jednak power skills sg
fundamentem efektywnej pracy zespotowej, przewo-
dzenia i adaptacji w dynamicznie zmieniajacym sie sro-
dowisku biznesowym. Kompetencjami, bez ktérych
firmy nie przetrwaja, a inwestycja w ich rozwdj jest
inwestycja dtugofalowa w celu zmiany zachowania
i postaw uczestnikéw. Tu nie wystarczy jednodnio-
we szkolenie, power skills rozwijaja sie bowiem przez
praktyczne zastosowanie, refleksje i ciggta interakcje
zinnymi. Coistotne, sg one kluczowymi kompetencja-
mi, ktoére przynosza firmom realne korzysci, takie jak
lepsza wspdtpraca, wieksza innowacyjnosc i zdolnos¢
do adaptacji. Ich rozwdj jest inwestycja w przysztosc
organizacji, ktéra pozwala na utrzymanie konkuren-
cyjnosci i wyrazne odréznienie sie od automatyzowa-
nych systemaéw i maszyn. Power skills buduja kulture
organizacyjna danej firmy.

W jakiej kondycji pod wzgledem inwestycji

w rozwoj pracownikéw znajduja sie
organizacje?

Mysle, ze wiele z nich zdato sobie sprawe z tego, jak
wazne jest dbanie o rozwdj lideréw i menedzerdw,
ktdrzy maja za zadanie prowadzi¢ swoje zespoty przez
zmiennos¢iniepewnosé. Widze wyraznie wzrost za-
potrzebowania na rozwdéj umiejetnosci, takich jak:
zwinnos¢ w zarzadzaniu, odpornosé psychiczna, zdol-
nos¢ do zarzadzania w czasach niepewnosci, zarza-
dzanie zmianga i komunikacja kryzysowa. Pandemia
wymusita przyspieszenie cyfryzacji i wprowadzenie
pracy zdalnej, co z kolei zwiekszyto zapotrzebowa-
nie na zdalne zarzadzanie zespotamii motywowanie
ich, a takze umiejetnosci korzystania z technologii
czy Al dajacej szasne na zwiekszenie efektywnosci
osobistej, zespotdw czy realizowanych funkcji/pro-
ceséw. Obserwujemy, ze rozwoj kompetencji z grupy
power skills staje sie must have kazdej organizacji,
ktéra chce sie rozwijac¢ i cechowac odpornoscia na
zmienne otoczenie biznesowe.

WSsrod najwazniejszych oczekiwan wobec
lideréw nadal znajduje sie realizacja celéw
biznesowych, ale rownie czesto pojawia sie
umiejetnos¢ empatycznego czy stuzebnego
przywodztwa. Czy to Pana zaskakuje?
Wspotczesne podejscie do przywddztwa ewoluuje
w kierunku wiekszego nacisku na cechy, takie jak em-
patia, zrozumienie, wspotpraca, budowanie zaufa-
nia. Ta zmiana wynika przede wszystkim z rosngce-
go przekonania, ze liderzy powinni dbac o potrzeby
i rozwdj swoich pracownikéw, a takze ich dobrostan.
Zgadzam sie z tg zmiang i podejsciem, jednak wyma-
ga ona od lidera odpowiedniego poziomu empatii,
aby maégt zrozumiec uczucia swoich pracownikéw. Na
pewno waznym aspektem jest to, aby lider ksztatto-
wat zespot i zarzadzat nim, opierajac sie na warto-
Sciach, jakie firma chce promowa¢, angazowat jego
cztonkdw w procesy decyzyjne, co sprzyja wiekszej
aktywnosci, i budowat ich wspdtodpowiedzialnos¢
za wyniki. Warto by¢ otwartym, wspiera¢ wymiane
pomystow, a takze tworzyc¢ inkluzywne i réznorod-
ne srodowisko, w ktérym wszyscy pracownicy czuja
sie szanowani i doceniani. Moim zdaniem tylko takie
zespoty zyskaja przewage konkurencyjna. Niestety
widze réwniez, ze to podejscie jest bardzo wymaga-
jace dla liderdw - takze emocjonalnie i psychicznie,
dlategoich praca nad wtasng odpornoscia psychicz-
na staje sie dzis koniecznoscia. Tu réwniez antido-
tum moze by¢ doskonalenie power skills.
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Ktére z power skills okreslitby Pan

jako krytyczne dla lideréw?

Dzisiaj przede wszystkim méwimy o kompetencjach,
ktore umozliwiajg liderom skuteczne zarzadzanie, ko-
munikacje i wspotprace w ztozonych, dynamicznych
i niepewnych warunkach. Sklasyfikowatbym je w dwa
kluczowe obszary. Po pierwsze ,Ja jako lider” - tu na
prowadzenie wysuwaja sie: ciekawosc, zainteresowa-
nie rozwojem osobistym, chec do stuchania, zadawa-
nia pytan i wtasnej refleksji, poszukiwanie wtasnej
inspiracji, ale réwniez priorytetowe traktowanie swo-
jego zdrowia fizycznego, psychicznego i emocjonal-
nego, dbanie o wtasne samopoczucie, aby utrzymac
pozytywna energie i odpornos¢. W swiecie przepet-
nionym réznorodnymi bodzcami niezwykle istotna
jest zdolnos$¢ do bycia obecnym tui teraz, skupienia

jasnego i skutecznego przekazywania informacji, stu-
chania i angazowania dialogu z zespotem.

Czy liderzy sg Swiadomi swoich deficytéw

w wymienionych obszarach?

Moje obserwacje wskazuja, ze sg oni coraz bardziej
Swiadomi koniecznosci ich rozwoju, bo sa kluczowe
dla sukcesu firm. Organizacje i liderzy, ktérzy rozu-
mieja znaczenie tych kompetencji, czesto angazuja sie
w programy rozwojowe, coaching, mentoring i inne
inicjatywy majace na celu ich wzmocnienie u siebie
i cztonkdw zespotu. Brak power skills w organizacji
moze prowadzi¢ do wielu negatywnych konsekwen-
cji, nieporozumien, bteddéw, obnizonej wydajnosci i ni-
skiego morale w zespole, niskiej jakosci pracy zespo-
towej, zmniejszonego zaangazowania pracownikow,

Transformacja nie jest juz procesem, ktéry ma swoj poczqtek i koniec, dzisiaj trwa

ona permanentnie i nie koncentruje sie tylko na zmianach strukturalnych firmy.

W pewnym sensie transformacja zaczyna by¢ pewnym sposobem bycia

i stanu umystu lideréw oraz pracownikéw. Zmiana nie jest juz tym, co robisz,

jest fundamentalna dla tego, kim jestes.

sie na terazniejszosci, ale takze zwinnos¢, otwartosé
na zmiany, Swiadomosc wtasnych emocji i dostoso-
wanie zachowan adekwatnie do roznych sytuaciji.
Podrugie ,Ja jako lider zespotu” - w tym obszarze za
najbardziej istotne uznaje umiejetnosc inspirowania
zespotdw, wypracowania wizji, jednoczenia pracow-
nikdw wokaot wspdlnego celu i wartosci, operacjona-
lizacji strategii. Rdwnie wazna bedzie umiejetnosc
rozpoznawania wtasnych emocji i emocji innych oraz
wykorzystywanie tej Swiadomosci do lepszego zarza-
dzania relacjami i zachowan. Zasadnicza jest jednak
umiejetnos¢ tworzenia inkluzywnego, otwartego
i bezpiecznego srodowiska pracy, w ktérym ludzie
sg skupieni wokot wspdlnego celu, moga byc sobga,
sg cenieni za swojg odmienna tozsamosé, perspek-
tywy i talenty, taczenia réznorodnych doswiadczen,
kompetencjii pogladdw, wykorzystujac mocne strony
cztonkéw zespotu, a takze zbudowania zaufania po-
przez swoje podejscie, zachowania, dziatania i wspar-
cie w rozwoju cztonkoéw zespotu.

W obu obszarach na pierwszy plan wysuwa sie kompe-
tencja komunikadji, przez ktérg rozumiem umiejetnoscé

wywiad

konfliktéw, trudnosci w adaptacji do zmian, zwiekszo-
nej rotacji pracownikéw, trudnosci z budowaniem au-
torytetu i zaufania przez lideréw - a w konsekwencji
trudnosci z realizacja celdw i transformacji biznesu.
W przypadku wyzszej kadry zarzadzajacej swiadomosc
znaczenia power skills jest zazwyczaj wyzsza, ponie-
waz sg oni czesto odpowiedzialni za ksztattowanie
kultury organizacyjnej, strategie i kierunek rozwoju
firmy. W zwigzku z tym inwestycje w rozwdj osobi-
sty i umiejetnosci przywaddcze sg czesto priorytetem.

A jak wyglada ta kwestia wsréd sredniej kadry
menedzerskiej?

Ci liderzy znajduja sie blizej codziennej pracy ze-
spotéw, dlatego rozwoj power skills w tej grupie
kompetencji jest niezwykle wazny. Z przykroscia
stwierdzam, Zze nie zawsze jest réwnie intensywnie
wspierany przez organizacje. Kierownicy sredniego
szczebla sa czesto bezposrednio odpowiedzialni za
realizacje celéw operacyjnych i moga potrzebowac
dodatkowego wsparcia w rozwoju umiejetnosci miek-
kich, aby efektywnie zarzadzac¢ swoimi zespotami
i przektadac strategie firmy na konkretne dziatania.



Kluczowe okazuje sie takze wsparcie ze strony zarza-
du. Kierownicy powinni by¢ na biezaco informowa-
ni o strategicznych celach i planach firmy, aby mogli
skutecznie przekazywac te informacje swoim zespo-
tom i wdrazac strategie na poziomie operacyjnym
- wazne, aby mogli brac¢ udziat w tworzeniu i kon-
sultowaniu tych plandw. Potrzebujg odpowiednich
zasobdw, w tym czasu, budzetu i narzedzi do efek-
tywnego zarzadzania swoimi zespotami i projekta-

i spotecznych. Ich zaangazowanie w te obszary mo-
tywuje firmy do przyjecia bardziej zréwnowazonych
praktyk biznesowych i zwiekszenia transparentnosci
- niektdre firmy przez zte praktyki moga bardzo szyb-
ko znikna¢ rynku. Nowe generacje preferuja bardziej
otwarte i kolaboratywne style zarzadzania. To z kolei
wptywa na rozwdj bardziej ptaskich struktur orga-
nizacyjnych, gdzie komunikacja jest dwukierunkowa
i kazdy cztonek zespotu ma prawo gtosu.

Kluczem do sukcesu nie jest zbudowanie zespotu, ktéry przewidzi przysztosé, ale

takiego, ktory odnajdzie sie w przysztosci, jakiej nie jesteSmy w stanie przewidziec.

W rezultacie coraz wiecej firm traktuje rozwéj power skills jako strategiczny

priorytet niezbedny do dtugoterminowego wzrostu i przetrwania na rynku.

mi, oczekuja docenienia za swoje osiggniecia i wktad
w sukces firmy. Menedzerom sredniego szczebla
nalezy zapewnia¢ dostep do szkoler i mozliwosci
rozwoju, ktére pomogg im sprostac tym rosngcym
wymaganiom. Powinni mie¢ na to czas. Dobrze,
aby mogli korzystac ze wsparcia emocjonalnego,
coachingu i mentoringu. W obu przypadkach orga-
nizacje, ktdre skupiaja sie na rozwoju power skills,
zwykle doswiadczajg lepszych wynikéw bizneso-
wych, wyzszego morale pracownikéw i silniejszej
kultury organizacyjne;j.

Czy nowe generacje pracownikow staty sie
katalizatorem zmian w podejsciu do rozwoju
pracownikéw?

Kazde pokolenie wnosi do firm swiezos¢ i krytyczne
spojrzenie. Pokolenie Z ma pewne cechy, ktére wyjat-
kowo cenie. Wymienitbym tu np. potrzebe elastycz-
nosci w pracy, co w duzej mierze przyczynito sie do
rozwoju i akceptacji elastycznych godzin pracy, pra-
cy zdalnej i hybrydowej, co z kolei moze zwiekszac
satysfakcje z wykonywanych zadan i réwnowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Mtodzi
pracownicy ktada nacisk na kulture firmy, w tym na
wartosci, misje i spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu.
Ich oczekiwania wobec pracodawcow przyczynity sie
do wiekszego skupienia sie na tworzeniu pozytyw-
nych i inkluzywnych srodowisk pracy. Te pokolenia
oczekuja ciggtego rozwoju i mozliwosci awansu, cze-
sto sg bardziej swiadome kwestii Srodowiskowych
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W duzej mierze te pokolenia przyczyniaja sie
takze do transformacji stylu przywédztwa

i kultur organizacyjnych. To nie sg proste i tatwe
procesy, a ich efekty nie sa dostepne od zaraz.
To prawda, transformacja nie jest juz procesem,
ktéry ma swoj poczatek i koniec, jak to miato miej-
sce wczesniegj. Dzisiaj trwa ona permanentnie i nie
koncentruje sie tylko na zmianach strukturalnych
firmy. W pewnym sensie transformacja zaczyna
by¢ pewnym sposobem bycia i stanu umystu lide-
réw oraz pracownikéw. Zmiana nie jest juz tym, co
robisz, jest fundamentalna dla tego, kim jestes. Za
takim podejsciem ida oczywiscie systemowe zmia-
ny w funkcjonowaniu organizacji i dziatania, ktore
te zmiane napedzaja. Ale wszystko zaczyna sie od
cztowieka. Dzis, jak nigdy dotad, pracownicy musza
znalez¢ sie w centrum uwagi organizacji. Oznacza to
potrzebe poznania i zrozumienia przez lideréw tego,
co czyni nas ludZmi - a s3 to m.in. emocje, che¢ na-
wigzywania kontaktéw, potrzeby wspdtpracy, roz-
winiecia empatii - oraz ponowne wyobrazenie sobie
sposobu, w jaki nasze firmy moga dziata¢ w przy-
sztosci wokot tych ludzkich cech.

Firmy, ktére notuja dynamiczny rozwdj, stawiajg ludzi
w centrum swoich organizacji — zaréwno klientow,
jak i pracownikdéw, wspdtpracownikdw, interesariu-
szy. Oznacza to budowanie biznesu w sposéb bar-
dziej zorientowany na klienta, przy jednoczesnym
tworzeniu bardziej angazujacych doswiadczen dla
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pracownikéw. | wreszcie, najwiekszym wyzwaniem
dla lideréw jest nie tyle samodzielne przestawienie
sie na myslenie transformacyjne, o ile sprawienie, by
zespoty i cata organizacja przyjety myslenie trans-
formacyjne. Aby to sie stato, musimy stworzy¢ kul-
ture, w ktérej mozemy eksperymentowac, nauczy¢
sie tolerowac niepowodzenie i przede wszystkim
zorganizowac odpowiednie zasoby do eksperymen-
towania. Nie mozemy zapominac réwniez o wyko-
rzystaniu nowych technologii - to, jak szybko je-
stesSmy w stanie je adaptowac, bedzie stanowito
o przewadze konkurencyjnej organizacji. Dlatego, ze
technologia to szansa na nieustanna transformacje
firmy, zaréwno w wymiarze proceséw, produktow,
ustug i tego, jak funkcjonuje organizacja, po to, aby
mac zapewnic klientom i pracownikom najwyzszej
jakosci doswiadczenia i to w odpowiednim czasie.
To, jak szybko i skutecznie jestesmy w stanie ada-
ptowac technologie, zaczyna byc¢ jedna z przewag
konkurencyjnych organizacji i nas jako lideréw.

Zgadza sie Pan z opinia, ze nigdy wczesniej nie
byto tak duzego zapotrzebowania na rozwdj
wyzszej kadry zarzadzajacej? Z czego moze to
wynikac?

To prawda. W duzej mierze wptywaja na to czynniki,
o ktérych wspominatem wczesniej, czyli ztozonos¢
srodowiska biznesowego i zarzadzanie w czasach
niepewnosci. Przywddcy musza tez nadazac za tem-
pem innowacji technologicznych i prowadzi¢ swoje
organizacje przez procesy transformacji cyfrowej,
co wymaga nie tylko wiedzy technicznej, ale takze
umiejetnosci zarzadzania zmiang. Transformacja de-
mograficzna i réznorodnosc sity roboczej wymagaja
od lideréw umiejetnosci zarzadzania zréznicowanymi
zespotami, zrozumienia réznych perspektyw i kultur
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oraz promowania inkluzywnosci w miejscu pracy. Dzi$
liderzy sa odpowiedzialni za wprowadzanie zréw-
nowazonych praktyk biznesowych, reagowanie na
kwestie srodowiskowe i spoteczne. Akcjonariusze,
klienci, pracownicy i inne grupy interesariuszy ocze-
kuja od liderdow nie tylko wynikéw finansowych, ale
takze etycznego przywddztwa i spotecznej odpo-
wiedzialnosci - licza sie nie tylko wyniki, ale sposoby
i stylich osiggania. Aby utrzymac konkurencyjnosc,
liderzy powinni nieustannie sie uczyc i rozwija¢, aby
sprostac¢ nowym wyzwaniom i prowadzic swoje fir-
my do sukcesu.

Co bedzie kluczowe dla organizacji

w perspektywie nadchodzacych lat.

Czy beda to nadal trudne czasy dla biznesu?
Moim zdaniem nie ma tatwych i trudnych czaséw
dla biznesu. Kazdy okres ma swoje wyzwania, z kto-
rymi musimy sie mierzyc, okazje, ktére nalezy wyko-
rzystac. Jesli w podsumowaniu miatbym wskazac
liderom kompetencje przysztosci, to na pierwszym
miejscu postawitbym na zdolnos¢ budowania ze-
spotu, ktérego kompetencje pozwolg odnalez¢
sie w nieprzewidywalnej przysztosci. Do tego ko-
nieczne beda réwniez elastycznos¢ i umiejetnosc
adaptacji, innowacyjnosc, przedsiebiorczos¢ oraz
odpornosc psychiczna. Kluczowa tez jest umiejet-
nos¢ komunikacji. Z pewnoscia liderzy powinni roz-
wijac sie w obszarze nowoczesnych technologii, Al
czy zrownowazonego rozwoju. A do tego, przy tak
duzej zmiennosci otoczenia biznesowego, umiejet-
nosci planowania i zarzgdzania ryzykiem zawsze
beda w cenie.

Dziekuje za rozmowe.
Anna Wtudarczyk

Partner zarzadzajacy w EY Academy of Business. Cztonek Forum
Rozwoju Edukacji Ekonomicznej FREE. Doradca z prawie 20-letnim
doswiadczeniem w zakresie zarzgdzania strategicznego, zarzadzania
innowacjami, zarzadzania talentami i budowania programow

majacych na celu rozwdj wiedzy i kompetencji eksperto
menedzerdw, lideréw i ich organizacji. Przez lata wspierattakze
klientéw w obszarze zarzgdzania finansami i transakcjiM&A.
Absolwent Szkoty Gtéwnej Handlowej oraz Corporate Finance
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Executive Programme na London Business School.




