Cele, formy 1 zakres aliansow

Ostatnie lata w gospodarce wyrdzniajg sie dazeniem
przedsiebiorstw do zawierania rdznego rodzaju porozumien oraz
uméw ze swoimi potencjalnymi konkurentami. Przyczynag takiej
sytuacji jest che¢ zaistnienia oraz zaprezentowanie swojej
oferty na wielu rynkach przy jednoczesnym ograniczeniu kosztow
wejscia na nowe rynki oraz zminimalizowaniu ryzyka z tym
zwigzanego. Powodem zawarcia aliansu powinna by¢ ched
wspbtpracy miedzy aktualnymi lub potencjalnymi konkurentami,
ktdra w sposdb znaczgcy wptynie na sytuacje rynku na ktdérym
dziata umowa. Przed podpisaniem umowy nalezy oczywiscie
przeprowadzi¢ wiele czynnosci majgcych na celu wybodr
najkorzystniejszego partnera, z ktory bedziemy wspotpracowad
przez dtugi okres czasu. Najwazniejszym wydaje sie zbadanie,
Czy poO zawarciu porozumienia zaden z partnerdw nie osiggnie
przewagi lub wiodgcej pozycji.

Umocni to w przekonaniu uczestnikdéw aliansu o réwnos$ci w
podejmowaniu kluczowych decyzji.

Kolejng wazng informacja, poprzedzajacg zawarcie aliansu, jest
zebranie danych o przesztosci partneréw oraz intencji
powodujgcych chel przystagpienia do umowy. Dzieki temu bedziemy
mogli przekona¢ sie czy nasz partner, po pewnym czasie, nie
bedzie dazyt do wchtoniecia lub podporzadkowania sobie naszej
firmy. Wazne jest aby partnerzy, przed podpisaniem umowy, byli
przekonani o stuszno$ci tej decyzji. Komplementarnos¢ zasobdw
oraz umiejetnosci partnerdéw takie przekonanie moze wzmocnié a
dostosowanie kulturowe umozliwi d*ugookresowe funkcjonowanie
aliansu. Wedtug wielu specjalistow optymalnym wydaje sie
potgczenie parterdw z réznych kregéw kulturowych co bardzo
wyraznie podnosi efekt synergii wzmacnia mozliwo$ci rozwoju
oraz uczenia sie od partnera. Umowa miedzy partnerami z tego
samego kregu kulturowego takich dodatnich efektéw raczej nie
przynosi [M.Romanowska, Alianse strategiczne przedsiebiorstw,
op. cit.].
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Umowa poza transferem umiejetnosci umozliwia takze poznanie
organizacji oraz réznego rodzaju procedur wykorzystywanych
przez partnerdéw, ktére mozna zaadoptowaé¢, jesli uznamy je za
wtasciwe, do potrzeb wtasnej firmy. Pordwnanie kultury
organizacyjnej partneréw powinno utatwié¢ opracowanie
optymalnych standardéw funkcjonowania aliansu co utatwi
osiggniecie wspdlnie okreslonych celow.

Pojawienie sie i szybki rozwdéj aliansdéw strategicznych
wyjasnia sie najnowszymi zmianami miedzynarodowego otoczenia
przedsiebiorstw, a zwtaszcza mondializacjg (rozszerzeniem na
caty $wiat) wymiany handlowej i rozwojem technologicznym.
[B.Garrette, P.Dussauge, Strategie aliansdéw na rynku, op.
cit.]

Cele zawierania aliansdw z punktu widzenia ich uczestnikéw sg
rézne. Do najwazniejszych powinny nalezed:

1. ograniczenie kosztéw zwigzanych 2z funkcjonowaniem
przedsiebiorstwa oraz kosztéow zwigzanych z konkurencjg miedzy
firmami,

2. zmniejszenie wydatkéw na rozwdéj i badania niezbedne do
prawidtowego funkcjonowania przedsiebiorstwa,

3. tagczenie wysitkow w celu ograniczania wptywu konkurentdéw na
rynek,

4. wspbélne opracowywanie nowych produktéw / ustug oraz
korzystanie z dosSwiadczen oraz umiejetno$ci partnera,

5. oddziatywanie w wiekszy stopniu na mechanizmy rynkowe,

6. mozliwos¢ dostepu do nowych rynkdow czyli do nowych
potencjalnych klientéw,

7. przetamywanie barier prawnych przy wkraczaniu na mocno
chronione rynki. (Niektdre panstwa stawiajg bardzo wygérowane
zgdania dla firm chcgcych wejs¢ na rynek a alians zawarty z
lokalnym, narodowym przedsiebiorstwem takie bariery handlowe



powinien neutralizowa¢. Panstwa chronigc lokalne rynki kierujg
sie najczesciej checig uzyskania dostepu do nowych technologii
zapewniajgc tym samym wkasnym firmom rozwdéj w zamian oferujgc
udziat w obrocie. Takie umowy zapewnic¢ powinny ogromne
korzysci zardéwno miedzynarodowym koncernom jak i Tlokalnym
matym przedsiebiorstwom.)

Podstawowym efektem ptyngacym z porozumienia powinno by¢
oczywiscie rozbicie ww. kosztéw miedzy uczestnikéw aliansu a
co za tym idzie widoczne oszczedno$ci majgce bezpoSrednie
przetozenie na wynik oraz mozliwosci finansowe firm.

Spadkowi oraz racjonalizacji kosztéw powinien towarzyszyd
wzrost efektywnosci. Moze by¢ to osiggniete dzieki
wykorzystywaniu wspélnych kanatdéw dystrybucji, opracowywaniu,
a przede wszystkim realizowaniu wspdélnych kampanii
promocyjnych. Przedsiebiorstwa powinny dgzy¢ do znalezienia
nowych nisz rynkowych a gt*déwnie do osiggniecia pozycji lidera
tam gdzie juz funkcjonuja. Partnerzy, darzgc sie wzajemnym
zaufaniem wynikajgcym ze wspdélnie zatozonych celdéw, powinni
zna¢ swoje stabe i mocne strony aby méc wykorzystal je w
optymalnie korzystny dla umowy sposdb. Posiadajgc doktadne
informacje mozna bedzie bowiem, wykorzystujgc mocne strony
jednego uczestnika umowy, roéwnowazy¢ stabe strony innego.
Alians powinien minimalizowa¢ ryzyko oraz bariery zwigzane z
wejsciem na nowy rynek wtasnie poprzez wspdiprace i kooperacje
partneréw. Wkraczajgac lub rozwijajac dziatalnos$¢ wspdlnie z
firmg dziatajgcg na danym rynku nasze szanse powodzenia
powinny by¢ niepordwnywalnie wieksze niz gdybysmy rozpoczynali
dziatalno$¢ samodzielnie.

Cele zawierania aliansdéw mozna takze uzaleznia¢ od wielkosci
firm wchodzgcych w sktad porozumienia. Przedsiebiorstwa mate 1
stabe zawsze powinny i bedg szuka¢ partnerdéw silnych
oczekujgc, ze porozumienie takie umozliwi im przetrwanie oraz
wzmocni ich pozycje na rynku. Duze firmy przystepujgc do
porozumienia z matymi powinny szuka¢ u tych ostatnich
zdolnosci do innowacyjno$ci oraz przedsiebiorczosci, tzn.



cech, bardzo charakterystycznych dla niewielkich
przedsiebiorstw. [B.Garrette, P.Dussauge, Strategie aliansdw
na rynku, op. cit.]

Podstawowymi korzysciami wynikajgcymi z zawarcia aliansu
powinny by¢ : ograniczenie kosztéow, transfer technologii,
minimalizacja ryzyka, wykorzystanie ekonomiki skali oraz
zdolnosci i umiejetno$ci partnerdow a takze eliminowanie barier
prawnych przy wchodzeniu na nowe rynki.

Przy klasyfikowaniu aliansdéw najczeSciej brane sg pod uwage
dwa kryteria: forma organizacyjno- prawna aliansu i zakres
dziatalnosci, ktdrej dotyczy wspdipraca [M.Romanowska, Alianse
strategiczne przedsiebiorstw, op.cit. ]. Ze wzgledu na forme
organizacyjno- prawng, to alianse mozemy podzieli¢ na formalne
i nieformalne.

Formalne, jak sama nazwa wskazuje, charakteryzujag sie
doktadnym wpisaniem w umowe wszystkich warunkéw, Kktore
obowigzywa¢ beda partneréw. W umowie powinien znalez¢ sie
zapis konkretyzujgcy podziat obowigzkéw, odpowiedzialnosci
oraz zobowigzanh partneréw dzieki czemu ograniczy sie
nieporozumienia. Majgc doktadny zapis, firmy tworzgce alians
wiedzg co mogg wymagac¢ od partnerdw a takze jakie warunki same
muszg speitniac¢. Wpisanie do wumowy ram czasowych
funkcjonujacego aliansu w znaczgcy sposdéb utatwi wspétprace.

Alianse formalne dzielg sie na: [tamze]

— Alianse udziatowe (spdétki joint venture), gdzie mamy do
czynienia z utworzeniem nowej, odrebnej jednostki gospodarczej

— Alianse bezudziatowe, gdzie wspdétpraca odbywa sie w obrebie
dotychczas istniejgcych podmiotéw gospodarczych

Do alianséw bezudziatowych zaliczamy- alianse kapitatowe
(udziaty mniejszoSciowe, wzajemny wykup udziatdéw) oraz umowy
(licencje, franchising, umowy o wspoOtpracy, umowy O
stowarzyszeniu).



Spétki joint venture zasadniczo réznig sie od innych form
wsplipracy miedzy przedsiebiorstwami. Charakteryzujg sie:

— stworzeniem odrebnego podmiotu prawnego, w ktdrym partnerzy
obejmujg ustalone udziaty,

— zachowaniem niezaleznos$ci aliantodw,
— wspolnym zarzgdzaniem spdtka przez odrebnie powotany zarzad,
— dzieleniem korzysci i ryzyka.

Spétki te sg szczegbdlnie czesto wykorzystywane jako sposdb
wejscia na rynki krajow o duzym stopniu ryzyka inwestycyjnego
(np. Polska w latach 80-tych).

Do grupy aliansd6w nie tworzgacych nowych podmiotéw
gospodarczych

zaliczamy:
— alianse kapitatowe,
— umowy 0 wspotpracy w réznych dziedzinach.

Alianse kapitatowe polegajg na zasileniu kapitatem drugiego
przedsiebiorstwa, np. przez wykup czesci jego udziatow lub
wzajemny wykup udziat*éw. Taka forma wspdtpracy umozliwia
kazdemu uczestnikowi aliansu dalsze funkcjonowanie na rynku
bez koniecznosci wprowadzania kosztownych zmian. Korzys$cig dla
wszystkich jest wzmocnienie ich pozycji wynikajace z
potgczenia sit*. Jednakze moze to by¢ bardzo ryzykowna forma
wspotpracy, poniewaz w pewnym momencie partner moze uzyskad
udziaty wumozliwiajgce mu przejecie firmy. Nie ma
zdefiniowanych granic udziatu mniejszo$ciowego. Zazwyczaj
miesci sie on w przedziale od 5 do 15% udziatdéw, czasami
wiecej. Przedziat ten zapewnia partnerskie dziatanie firm
wspOipracujgcych ze sobg. [tamze]

Pozostate formy aliansow zalicza sie do kategorii uméw o



wspbétpracy i zalicza sie do nich:

— umowa 0 wspétprace w dziedzinie badan i rozwoju oraz umowa O
wspOlnej produkcji, ktére to porozumienia doktadnie precyzuja
obszary kooperacji przedsiebiorstw do wspdélnych dzia%tan
majgcych na celu opracowywanie nowych produktdéw. Dzieki temu
zachowane sg w tajemnicy zastrzezone przez firmy pomysty /
patenty a wspétpraca ogranicza sie do wybranego obszaru lub do
okreslenia specjalizacji partnerdéw. Umowy takie mogg takze
doprowadzi¢ do potaczenia sit partnerdow i w wyniku tego do
wykorzystania efektu skali bedacego nastepstwem wspétpracy.

— umowy dystrybucyjne, czyli wspdélne wykorzystywanie kanatodw
dystrybucji partneréw

— umowy licencyjne, polegajg na uzyczeniu lub wymianie miedzy
partnerami technologii

— umowy o0 stowarzyszeniu sie przedsiebiorstw, umozliwiajag
czasowe potgczenie sit niezbednych do realizacji waznego
strategicznego celu [tamze]

— umowy franchisingowe, charakteryzujgce sie uzyczeniem
zarowno know — how jak i modelu zarzgdzania oraz znaku
firmowego

Umowy te umozliwiajg kontrole nad realizacjg zatozonego celu,
dajg elastyczno$¢ partnerom wchodzgcym w sktad aliansu,
zabezpieczajg cztonkéw przed naduzyciami oraz niepozgdanymi
zachowaniami [tamze].

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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Definicja aliansu
strategicznego

Jednym z typowych =zjawisk towarzyszacych globalizacji
zarzadzania jest dagzenie duzych, swiatowych korporacji do
wchodzenia na rynki wielu krajow réwnoczesnie. Jest to
spowodowane wyczerpaniem mozliwosci zwiekszenia sprzedazy na
rodzimych rynkach. [M. Romanowska, ,Alianse strategiczne
przedsiebiorstw”, PWE, Warszawa 1997, str.7] Istnieja rdézne
sposoby wchodzenia przedsiebiorstw na nowe rynki. Jednym z
nich jest zawarcie aliansu strategicznego.

W aliansach przedsiebiorstwa partnerskie %*gczg sie do
realizacji wspolnych celdw, ale utrzymujg swojg niezaleznos¢
strategiczng i chronig wtasnych interesdow. To co jest istotne
w pojeciu aliansu, to wtasnie utrzymanie niezaleznosci kazdej
z firm partnerskich, mimo umowy wigzgcej jednych z drugimi.
[B. Garrette, P. Dussauge, ,Strategie aliansdow na rynku”,
POLTEXT, Warszawa 1996, str.21]

Alians strategiczny jest jednym 2z kluczowych narzedzi
wspotczesnego zarzgdzania i marketingu, ktére zyskuje na
znaczeniu w dynamicznie zmieniajgcym sie Srodowisku
biznesowym. W epoce globalizacji, rosngcej konkurencji oraz
szybkiego rozwoju technologii, firmy coraz czesciej decydujg
sie na wspoOtprace z innymi organizacjami, aby o0siagnad
strategiczne cele, ktére bytyby trudniejsze do osiggniecia
samodzielnie.

Pojecie aliansu strategicznego odnosi sie do dtugoterminowej,
wzajemnie korzystnej wspétpracy pomiedzy dwoma lub wiecej
firmami, ktdére *aczg swoje zasoby, wiedze i kompetencje w celu
realizacji wspOlnych celow strategicznych. Tego typu
wspotpraca nie prowadzi jednak do petnej integracji
przedsiebiorstw, jak ma to miejsce w przypadku fuzji Llub
przejec. Aliansy strategiczne pozwalajg firmom zachowal swoja
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autonomie, przy jednoczesnym wykorzystaniu synergii
wynikajacej z potaczenia zasobdéw i kompetencji.

Z perspektywy zarzgdzania, aliansy strategiczne sg narzedziem
umozliwiajgcym firmom adaptacje do zmieniajgcych sie warunkdéw
rynkowych oraz osigganie przewagi konkurencyjnej. Firmy
decydujg sie na nawigzanie aliansu, aby skorzysta¢ z zasobdw
partnera, ktére mogg obejmowal technologie, know-how, kapitat,
dostep do nowych rynkéw 1lub segmentdow klientdéw, a takze
zdolnosci produkcyjne. Przyktadem mogg byl przedsiebiorstwa
technologiczne, ktdére wspoétpracujg z firmami posiadajgcymi
dostep do rynkéw zbytu w réznych regionach sSwiata, co pozwala
im na szybsze wprowadzanie nowych produktéw na rynki globalne.

Aliansy strategiczne mogg przybiera¢ rézne formy, w zaleznoSci
od charakteru wspéipracy. W zarzagdzaniu wyrdéznia sie m.in.
wspOlne przedsiewziecia (joint ventures), partnerstwa
technologiczne, wspOtprace badawczo-rozwojowg, a takze
kooperacje w obszarze logistyki czy marketingu. Wspdélng cechg
tych wszystkich form wspétpracy jest dgzenie do osiggniecia
wspélnych korzysci przy zachowaniu autonomii kazdej z
zaangazowanych stron.

W marketingu, aliansy strategiczne odgrywajg istotng role w
budowaniu marki, docieraniu do nowych klientdédw oraz
rozszerzaniu oferty produktowej. W szczegdélnosSci, wspdipraca
marketingowa moze dotyczy¢ wspdlnych kampanii reklamowych,
wzajemnej promocji produktéw, a takze tworzenia innowacyjnych
rozwigzan, ktore tgczg oferty obu firm.

Przyktadem strategicznego aliansu w marketingu jest wspétpraca
miedzy producentami elektroniki uzytkowej a dostawcami tresci
cyfrowych. Przyktadem moze by¢ partnerstwo pomiedzy firmg
Apple i réznymi dostawcami aplikacji i tresci cyfrowych, ktére
pozwala na dostarczenie uzytkownikom kompleksowych rozwigzan w
ramach ekosystemu urzadzen i ustug.

Aliansy marketingowe moga takze polegac¢ na tworzeniu wspdlnych



produktéw lub ustug, ktdre tgczg unikalne cechy oferowane
przez kazdg ze stron. Na przyktad, firmy z branzy
motoryzacyjnej czesto wspétpracujg z producentami systeméw
nawigacyjnych, co pozwala na wzbogacenie oferty pojazdow o
nowoczesne technologie. Tego rodzaju wspéipraca przynosi
korzysci obu stronom — producenci samochodéw oferujg bardziej
atrakcyjne produkty, a partnerzy technologiczni zyskuja dostep
do nowych klientoéw.

Gtowng korzyscia wynikajgcg z alianséw strategicznych jest
mozliwo$¢ szybszego i bardziej efektywnego wprowadzania na
rynek innowacyjnych produktéow i ustug. Dzieki wspéipracy z
partnerami, firmy mogg przyspieszy¢ proces badawczo-rozwojowy,
dzielgc sie kosztami oraz ryzykiem zwigzanym z wprowadzaniem
nowych technologii. Alians pozwala takze na zwiekszenie
elastycznosci operacyjnej, poniewaz firmy mogg dostosowywacd
swoje zasoby do zmieniajacych sie warunkéw rynkowych, bez
koniecznosci przeprowadzania kosztownych fuzji czy przejec.

Inng istotng korzyscig z alianséw strategicznych jest
mozliwo$¢ uzyskania dostepu do nowych rynkéw i segmentdw
klientéw. Partnerstwo z lokalnymi firmami moze by szczegdlnie
korzystne dla przedsiebiorstw planujgcych ekspansje na rynki
zagraniczne, gdzie bariery wejscia mogg byc¢ zbyt wysokie, aby
mogtly one dziata¢ samodzielnie. W takim przypadku, partner
lokalny moze pom6c w nawigacji przez ztozone przepisy prawne,
kulturowe i biznesowe, co znaczgco zwieksza szanse na sukces.

Warto takze podkreslié¢, ze aliansy strategiczne moga
przyczynia¢ sie do wzrostu konkurencyjnosci firm poprzez
dostep do nowych technologii i innowacji. Przedsiebiorstwa,
ktéore decydujg sie na wspoOtprace z partnerami o
uzupetniajgcych sie kompetencjach, moga szybciej rozwijaé¢ nowe
produkty, co pozwala im na wyprzedzenie konkurencji.

Mimo licznych korzysci, aliansy strategiczne wigzg sie rdéwniez
z pewnymi wyzwaniami, ktdére mogg wptywaé¢ na skutecznosd
wspotpracy. Jednym z najwazniejszych probleméw jest



konieczno$¢ budowania zaufania pomiedzy partnerami. Brak
transparentnos$ci oraz konflikty interesdéw moga prowadzic¢ do
ostabienia wspétpracy i w skrajnych przypadkach — do jej
zerwania.

Innym wyzwaniem jest zarzgdzanie réznicami kulturowymi,
szczegOlnie w przypadku aliansdéw miedzynarodowych. Firmy
dziatajgce w réznych regionach Swiata mogg miec¢ odmienne
podejscie do zarzadzania, komunikacji czy rozwigzywania
probleméw. W takich sytuacjach, niezbedne jest stworzenie
skutecznych mechanizméw komunikacji oraz proceséw decyzyjnych,
ktore pozwolg na skuteczne zarzadzanie wspoéipraca.

Warto takze zwrdci¢ uwage na ryzyko uzaleznienia od partnera.
W przypadku dtugoterminowej wspOtpracy, firma moze stac sie
nadmiernie zalezna od zasobdow lub kompetencji swojego
partnera, co w dtuzszej perspektywie moze ograniczadé jej
zdolnoS¢ do samodzielnego dziatania.

Na przestrzeni 1lat powstato wiele znanych aliansow
strategicznych, ktdére miaty znaczacy wpityw na rozwéj catych
branz. Jednym z przyktaddéw jest partnerstwo miedzy firmami
Starbucks i PepsiCo, ktdére nawigzaty wspdéiprace w celu
produkcji i dystrybucji napojéw kawowych na rynku
miedzynarodowym. Dzieki temu aliansowi Starbucks zyskat dostep
do globalnej sieci dystrybucyjnej PepsiCo, co pozwoli*o na
szybsze i bardziej efektywne wprowadzanie swoich produktéw na
nowe rynki.

Innym przyktadem jest wspdtpraca miedzy Google i firmg NASA,
ktorej celem jest rozwdj technologii sztucznej inteligencji
oraz eksploracji kosmosu. Dzieki pot*gczeniu zasobow
technologicznych Google z wiedzg NASA na temat przestrzeni
kosmicznej, obie organizacje mogty zrealizowa¢ zaawansowane
projekty badawcze, ktdre bytyby trudniejsze do wykonania
samodzielnie.

Alians strategiczny to jedno z kluczowych narzedzi zarzadzania



i marketingu, ktére umozliwia firmom osiggniecie wspdlnych
celdw przy zachowaniu autonomii operacyjnej. Dzieki wspoitpracy
z partnerami, firmy mogg szybciej i efektywniej wprowadzad
innowacyjne produkty na rynek, zwieksza¢ swojg konkurencyjnos¢
oraz uzyskiwa¢ dostep do nowych rynkéw i technologii.
Jednakze, aby alians strategiczny byt skuteczny, konieczne
jest budowanie zaufania, zarzadzanie réznicami kulturowymi
oraz unikanie nadmiernego uzaleznienia od partnera. Aliansy
strategiczne, mimo swoich wyzwan, stanowig niezwykle wazny
element wspbétczesnej strategii biznesowej, zaréwno z
perspektywy zarzadzania, jak i marketingu.

Zrédto: B. Garrette, P. Dussauge, "Strategie alianséw na
rynku”, Poltext, Warszawa 1996, str. 21

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Testy psychologiczne 1
Assesment Centre -
alternatywne metody
rekrutacji

praca licencjacka z zarzadzania

W odrdéznieniu od tysiecy ogdélnodostepnych pseudotestow
prawdziwym testom stawiane sg S$cisle okreslone wymagania:

 Poszczeg6lne pozycje testu (pytania) musza by¢ tak
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Testy

dobrane, aby stanowity adekwatng (tj. wystarczajgco duzg
i reprezentatywng) prdébke mierzonego zachowania (wiedzy,
umiejetnosci itp.);

Poréwnywalnos$ci wynikéw testu sktuzy standaryzacja
administracji testu, czyli warunkéw, w jakich on
przebiega (np. kolejnos¢ zadawania pytan);

Test musi by¢ obiektywny (opracowywanie wynikéw testu
przez r6zne osoby powinno przynosi¢ takie same
rezultaty) i mie¢ stwierdzong trafnos¢ (wartosd
predykcyjng);

Nie moze by¢ interpretowany poza kontekstem kulturowym,
dla ktdrego zostat opracowany;

Do konstruowania i przeprowadzania testdédw uprawnieni sa
tylko psycholodzy;

Niezbedne jest uwzglednienie praw osoby badanej,
dotyczgcych m.in. zgody na przeprowadzenie testu 1
udostepnianie jego wynikéw osobom trzecim oraz
poinformowanie o celu, konsekwencjach, sposobie przepro-
wadzania 1 wynikach testu.

mozna podzieli¢ na:

. Testy merytoryczne Nierzadko w procesie selekcji

stosowane sa réwniez testy merytoryczne. Sg one
najczesciej opracowywane przez ekspertow z
poszczegdlnych dziedzin. I tak na przyktad starajac sie
o stanowisko gtownego ksiegowego, mozesz spodziewal sie
testu sprawdzajgcego wiadomosSci z zakresu zasad
rachunkowosci, aktualnych przepiséw podatkowych,
termindéw sktadania okreslonych deklaracji itp.

. Testy jezykowe
. Testy medyczne. Sg to takie testy jak: badania ogdlnego

stanu zdrowia, testy wydolnosci organizmu, testy na
zazywanie narkotykéw, picie alkoholu palenie papieroséw,
testy na AIDS/obecno$¢ wirusa HIV, testy na obecnosc
choréb uwarunkowanych genetycznie, detektor ktamstw
(polygraf, wariograf);



4, Testy psychologiczne: W rekrutacji czesto stosuje sie

testy psychologiczne. Powinny by¢ one przeprowadzane i
interpretowane przez psychologa. Jezeli rekrutacja
zajmuje sie profesjonalista, to wyniki testoéw
psychologicznych bedga przez niego traktowane jako
dodatkowa informacja o osobie badanej. Dlatego tez majac
w perspektywie koniecznos¢ poddania sie procedurze
testowej, nalezy wiedzied i pamietad, ze wyniki mogg dacd
wskazowki co do gtebszej charakterystyki Twojej osoby,
ale nie powiedzg o Tobie wszystkiego.
Czesto spotykamy sie z lekowg postawg wobec weryfikacji
za pomocag testdédw, zwtaszcza badajacych poziom
inteligencji. Jezeli jednak masz do czynienia z
rzeczywiscie profesjonalnym doborem, psycholog bedzie
starat sie w testach odnalez¢ informacje o Twoich
najmocniejszych stronach, a takze o tych, ktore sg Twoja
staboscig. Wyniki bedzie rozpatrywat przede wszystkim
pod katem predyspozycji, ktdére sg pozgdane na danym
stanowisku. Przeciez nie wszystkie zdolnos$ci sg Ci w
takim samym stopniu przydatne w pracy. (Gdy np. szukasz
pracy w charakterze przedstawiciela handlowego,
najistotniejsza jest komunikatywnos$¢ i wumiejetnos¢
wspotpracy z ludzmi. To, ze w testach okaze sie, ze
Twoja wyobraZznia przestrzenna jest na poziomie nizszym
od przecietnej nie ma w tym kontek$cie najmniejszego
znaczenia). Dlatego tez, jako profesjonalni konsultanci,
doradzamy Ci przyjecie zdrowej postawy wobec testdéw. Sg
wprawdzie stresujgce, lecz potraktuj je jako przygode
intelektualng.

5. Testy inteligencji. Testy te sg stosowane powszechnie.
Mozesz sie spotkad zaréwno z testami badajgcymi poziom
inteligencji ogdélnej, jak i z bardziej szczegdétowymi,
okreslajgcymi poziom poszczegdlnych zdolnosci
sktadajgcych sie na inteligencje ogdlng. Te pierwsze
okreslajg jedynie Twoje zdolnosSci kojarzenia i
logicznego mysSlenia; te drugie — dostarczajg znacznie
bogatszej informacji, pokazujg bowiem Twoje mocnhe i



stabe strony, méwig o Twoim:

» Poziomie inteligencji werbalnej

» Wiedza

= Kompetencje jezykowe

» Poziomie inteligencji niewerbalnej, czyli zdolnosci
odkrywania requt, kojarzenia logicznego myS$lenia,

= Zdolnos¢ do analizy i syntezy,

= Szybkos¢ uczenia sie,

= Pojemnos$ci pamieci,

= Zdolnos$ci arytmetyczne,

» Wyobraznia wzrokowa i przestrzenna,

= Zdolnosci psychomotoryczne (koordynacja wzrokowo-
ruchowa,
szybkos¢ i precyzja spostrzegania).

Testy badajace predyspozycje psychiczne

W zaleznosci od profilu stanowiska, pracodawce moze
interesowa¢ rézny zakres predyspozycji psychicznych kandydata.
Moze wiec chciec okresli¢ np.:

= Profil osobowo$ci i zainteresowan,

= Styl kierowania zespotem,

- System wartosci,

» Poczucie kontroli wewnetrznej (samosterownosc)

= 0dpornos¢ na stres,

= Sktonnos$¢ do konformizmu / indywidualizmu,

= Poziom motywacji do osiggania sukceséw zawodowych itp.

Testy te majg zazwyczaj forme kwestionariuszy samooceny Llub
testu wyboru. Warto zaznaczy¢, ze poniewaz badany moze
stosunkowo %tatwo sterowaC¢ swoimi odpowiedziami w celu
uzyskania pozagdanego efektu, wiele testdéw posiada tzw. ,Skale
Ktamstwa”. Dzieki niej sprawdza sie stopiend znieksztatcenia
wyniku!



Testy umiejetnosci

Pracodawca, w celu weryfikacji prawdziwosci Twojej deklaracji
dotyczgcej posiadania okreslonych wumiejetno$ci, moze
przeprowadzi¢ test sprawdzajgcy. Kandydata na stanowisko
grafika komputerowego moze poprosi¢ o zaprojektowanie ulotki
reklamowej w programie Corel Draw, a kandydatke na stanowisko
sekretarki o napisanie, sformatowanie i wydrukowanie tekstu.

WSréd testdw umiejetnos$ci wyrdzniamy testy umiejetnosci
wyuczonych — pomiar skutkéw edukacji oraz testy umiejetnosci
wrodzonych — badanie wrodzonych cech i mozliwoSci rozwoju

Przyktady testéw umiejetnos$ci to m.in. test werbalny — ocenia

wnioskowanie stowne; test numeryczny — ocenia umiejetnosci
wnioskowania numerycznego (arytmetycznego); test
diagramatyczny — bada umiejetnos¢ analizy diagramdw; test

przestrzenny — ocenia wyobraznie przestrzenng

Testy zainteresowan.

Te testy badajg potrzeby, preferencje 1 zainteresowania
kandydatéow, pozwalajg tez ocenic¢ mozliwo$¢ ich zrealizowania w
zyciu zawodowym.

Centrum oceny (Assessment Center)

Cho¢ centrum oceny bywa wykorzystywane, szczegdlnie przez
duze, bogate przedsiebiorstwa, jako metoda selekcji kadr, to
jego nadrzednym celem jest ocena potencjatu kadr
kierowniczych, okreslenie potrzeb szkoleniowych i rozwoju
pracownikow, a takze zidentyfikowanie osédb, ktére z duzym
prawdopodobienstwem sukcesu mogg zostaé¢ przyjete na dane
stanowisko lub przeniesione na dos¢ odmienne od tego, na jakim
obecnie sie znajdujg. W typowym AC grupa 10-15 uczestnikdéw w
zblizonej randze zawodowej zostaje poddana trwajgcym 1-5 dni
grupowym ¢wiczeniom, symulujgcym zadania, z jakimi beda
musieli sobie radzi¢ na stanowisku, o ktdérego objecie sie



ubiegajg. Gry Kkierownicze, ukierunkowane grupy dyskusyjne,
analiza problemu 1 jego prezentacja (ustna i pisemna), wywiad
symulowany (odgrywanie rél), in-basket, czyli ,poczta
dyrektora” — to przyktady symulacji sytuacji kierowniczych.
Cwiczenia te wymagajg od uczestnikéw podejmowania decyziji,
planowania, organizowania, komunikowania sie wustnie 1
pisemnie, wykazania sie zdolnosSciami przywdédczymi i
odpowiednimi motywacjami. Zachowania wuczestnikdéw s3a
obserwowane, a nastepnie oceniane przez specjalnie do tego
powotane osoby. Zazwyczaj sg to odpowiednio przeszkoleni
pracownicy wyzszych szczebli i psychologowie. Do powyzszego
zestawu C¢wiczen dodaje sie tez tradycyjne testy (na
inteligencje, psychologiczne, dostosowane do konkretnych cech
osobowosci itp.), zorganizowane wywiady, a takze planowanie
kariery.

Po zakonczeniu d¢wiczen i odejs$ciu uczestnikéw obserwatorzy
spedzajg 1-2 dni na opracowywaniu wynikoéw, czyli ocenianiu
kandydatéw, okreslaniu ich mocnych i stabych stron, jako
potencjalnych kierownikoéw, sugerowaniu potrzeb szkoleniowych i
formutowaniu ogélnych rekomendacji na przysztos¢. Uczestnicy
AC majg tez mozliwo$¢ uzyskania informacji zwrotnej odnos$nie
do oceny swojego zachowania.

Z rozwojem rynku ustug doradztwa personalnego AC pojawit sie
tez Polsce: stosowat go np. Unilever i Wella Polska. Problem
zastosowania AC w Polsce polega na tym, ze cho¢ wiele firm
doradztwa personalnego ma AC w swojej ofercie, to nie wiadomo,
co w rzeczywistosci sie pod ta nazwa kryje. Poniewaz AC
uwazany jest za bardzo dobrg metode oceny i selekcji kadr, ter-
min ten jest powszechnie naduzywany. Z tego powodu w USA grupa
naukowcOw i praktykdw zajmujgcych sie omawiang problematyka
ustalita podstawowe elementy konstrukcyjne, niezbedne, aby
dana metoda mogta by¢ okreslana mianem AC

W literaturze fachowej i praktyce kadrowej przedsiebiorstw
funkcjonujg trzy modele procedur selekcyjnych (przy
zastosowaniu kilku etapow/narzedzi selekcji):



= ,bieg przez ptotki”: kazdy etap jest osobnym wyzwaniem,
przy ktdérego pokonywaniu osiggniete dotychczas pozytywne
wyniki nie majg znaczenia; potkniecie sie na
ktérymkolwiek etapie jest réwnoznaczne z eliminacja;

= Procedura kompensacyjna: decyzja o przyjeciu badz
odrzuceniu danego kandydata podejmowana jest na samym
koAcu, gdy wszyscy kandydaci przejda przez wszystkie
etapy selekcji;

= Procedura hybrydowa: ma na celu umozliwienie bardziej
wszechstronnej oceny kandydata (jak w procedurze
kompensacyjnej) przy ograniczeniu kosztow selekcji (jak
w ,biegu przez ptotki”); najczeSciej pierwsze etapy
selekcji stanowig sito, przez ktore przechodza jedynie
kandydaci speiniajacy konieczne wymagania, po czym
zostajg poddani jednakowemu zestawowi selekcyjnemu, a
podsumowujgca ocena dokonywana jest na koncu.

Bez wzgledu jednak na rodzaj procedury selekcji powinna ona
by¢ skonstruowana tak, aby wszyscy kandydaci spetniajacy
warunki formalne (wypunktowane w ofercie pracy) przeszli przez
etap selekcji badajagcy umiejetnosci (cechy) krytyczne dla
danego stanowiska czy niezbedne do sprawnego wtgczenia sie w
kulture organizacyjng przedsiebiorstwa.

Niestety, w praktyce kadrowej przedsiebiorstw kolejnos¢
przeprowadzania poszczegOlnych etapow selekcji rozwazana jest
rzadko, tymczasem ksztattuje ona pule kandydatéw, co %atwo
zobrazowa¢ na przyktadzie bardziej ,ambitnych” konkurséw
piekno$ci: albo wybieramy panne najpiekniejsza z madrych (gdy
wpierw zastosujemy test inteligencji), albo najmadrzejszg z
pieknych (gdy na wstepie poddamy kandydatki testowi urody) 1
tylko w wypadku kandydatki idealnej wybrana zostanie ta sama
dziewczyna. Klasyczna procedura selekcyjna wyglgda zazwyczaj
jak na rysunku 6.2. Jak z niego wynika, badaniu konkretnych
cech poprzez réznego rodzaju testy kandydat poddawany jest
dopiero na dalszym etapie: wpierw (jesli wymagania formalne
zostaty spetnione) przedstawiciele przedsiebiorstwa zapoznaja



sie z nim ogdélnie (wywiad wstepny), a jesli sie spodoba —
nieco bardziej wnikliwie (wywiad wtasciwy), caty czas jednak
na podstawie opinii kandydata o sobie samym (niska wartos¢
predykcyjna?. Procedura taka wcale nie musi by¢ zta, pod
jednym wszakze warunkiem: ze jej konstrukcja (wybdér narzedzi
selekcji, ich kolejno$¢ oraz liczba i miejsca sit) nastawiona
jest na wytuskanie Kkandydata o zdefiniowanej cesze
(umiejetnos$ci) krytycznej.

Jesli szukasz wiecej informacji na ten temat to znajdziesz je
tutaj — Alternatywne metody rekrutacji — testy psychologiczne
i Assessment Centre

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Rola matych motywatorow w
tworzeniu atmosfery pracy

Robert Half w swojej ksigzce Jak znalez¢, zatrudnic¢ 1
zatrzymac¢ najlepszych pracownikéw podaje przyktad szefa, ktory
miat dwie sekretarki. Jedna z nich lubi*a frutti di mare, a
druga pasjonowata sie pitka nozng. Kupit wiec pierwszej
darmowe obiady w restauracji serwujgcej frutti di mare, a
drugiej darmowe bilety na mecze pitkarskie lokalnej druzyny.
Dla firmy nie byt to duzy koszt, dla tych pracownic — wyraz
szacunku i podziekowania za ich dobrg prace. Oczywiscie nalezy
pamietaé¢, ze w matych firmach *atwiej jest zindywidualizowad
nagrody niz w duzych, gdzie pracownik jest bardziej anonimowy.
Jednak i tu mozna wprowadzi¢ ,mate rzeczy”, ktdore majg ogromny
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wptyw na motywacje:

bezptatna kawa lub woda mineralna w automacie
znajdujgcym sie w lobby,

» drobne upominki na specjalne okazje, np. imieniny Llub
urodziny pracownika, moze to by¢ nawet kartka z
zyczeniami od kierownika Llub dyrektora albo drobny
przywilej, np. krdétszy dzieA pracy z tej okazji,

=mozliwos¢ zakupu produktéw wytwarzanych przez firme po
obnizonej cenie,

»uwzglednianie drobnych présb pracownikéw — czasem
pozornie btahych spraw — takich jak wymiana zacietych
zamkéw w szafkach, zamontowanie automatycznego dozownika
mydta w toaletach czy wstawienie mikrofaldéwki do pokoju
socjalnego.

Wielkim b*edem, czesto popeinianym przez kierownictwo, jest
ignorowanie ,drobiazgéw”. Nie mozna jednak zaprzeczy¢, ze to
wtasnie te drobne sprawy budujg atmosfere w miejscu pracy i sg
oznakg szacunku dla pracownika, ktdéry sumiennie wypetnia swoje
obowigzki. Sg one kontrapunktem dla wymagajgcego wizerunku
wielu firm na zasadzie ,ptace — wymagam 1 nic mnie wiecej nie
obchodzi”. Podstawowym btedem wielu firm jest brak dbatosci o
pracownikéw, zwtaszcza gdy bezrobocie jest wysokie. Pracownicy
styszg: ,Nie podoba ci sie — do widzenia — mamy 100 osob na
twoje miejsce”. Pomija sie takie kwestie, jak ogromne koszty
zwigzane z rotacjg pracownikdéw i koniecznos$¢ przystosowania
sie nowego pracownika do nowej pracy. Pracownik, bojgc sie o
swoje miejsce pracy, nie zgtasza zadnych probleméw, nie ma
zadnych roszczen. Jednak jego frustracja rosnie.

Atmosfera w miejscu pracy jest — wbrew pozorom — ogromnym
czynnikiem motywujgcym. Uczciwy pracownik czuje sie
zobowigzany do bycia uczciwym wobec firmy, ktdéra jest uczciwa
wobec niego. Oczywiscie nie mozna zaktadad, ze wszyscy ludzie
sg uczciwi, bo bytoby to naiwne. Dobra wspétpraca w firmie,
wzajemna pomoc 1 wsparcie sprawiajg, ze pracownicy chca
pracowa¢ w takim miejscu, a wiec chcg by¢ dobrzy w swojej



pracy. Jest to bardzo wazne, zwtaszcza w sytuacji tak
wysokiego bezrobocia, kiedy wiele firm jest zmuszonych do
redukcji zatrudnienia.

Half R., Jak znalez¢, zatrudnic¢ 1 zatrzymac najlepszych
pracownikéw, Wydawnictwo Naukowo — techniczne, Warszawa 1993.

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Awans 1 kariera jako Srodek
motywacji

Przez awans rozumie sie nie tylko awans pionowy, ale rdéwniez
poziomy w postaci zwiekszenia kompetencji, zadan, wzbogacenia
pracy o nowe elementy. Wazne jest, aby taki awans byt poparty
wzrostem wynagrodzenia. Kariera natomiast to ,droga do
(indywidualnie pojmowanej) doskonatosci zawodowej I osigganie
satysfakcji w zyciu zawodowym (Kostera, 2000, s. 100-101).
Nalezy tu zauwazy¢, ze kazda osoba inaczej rozumie kariere i
inne jest to, co jest dla niej wazne. Dlatego nalezy ja
rozpatrywa¢ indywidualnie, w przeciwnym razie straci ona swoja
moc motywacyjng.

Awans jest jednym z najwazniejszych 1 najbardziej skutecznych
sposobow motywowania pracownikéw. Jednak aby byt speiniony,
pracownik musi wyrazic¢ zgode na zmiane stanowiska. Tylko wtedy
awans zaspokaja potrzebe uznania i korzystnej samooceny. Jest
to bezposSrednio zwigzane z faktem, ze tak zmotywowany
pracownik ma wiekszg pewnos¢ siebie, jest przekonany o wtasnej
wartosci, ma wzmocnione poczucie godno$Sci osobistej i ched
osiggania lepszych wynikéw. Awans umozliwia rdwniez dostep do
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wyzszych wartosci i wyzszego standardu zycia.

Podstawg wtasciwego awansu sg wyniki osiggane przez pracownika
— jako$¢ pracy i doskonalenie posiadanych umiejetnosci. W
rezultacie pracownik ma wiekszy entuzjazm, doskonali swoje
umiejetnosci i stawia wyzsze wymagania sobie i innym. Nalezy
jednak pamietaé¢, ze awans musi by sprawiedliwy, tzn. musi byd
réwniez doceniony przez innych pracownikdéw. Taki awans
wzmacnia roéwniez ich motywacje, poniewaz dowodzi, ze moga
zosta¢ awansowani za swoje wyniki i zaangazowanie. Z drugiej
strony, kiedy awans jest postrzegany przez pracownikow
negatywnie, spada ich morale, odbiera im checl do pracy,
podejmowania inicjatywy 1 angazowania sie w sprawy firmy,
ostabia wiezi grupowe, wzmaga poczucie niesprawiedliwosci,
powoduje depresje, frustracje i zwieksza chec¢ zmiany pracy. U
niektdrych pracownikéw zwieksza tez sktonnos¢ do schlebiania
osobom zajmujgcym wyzsze stanowiska, aby zapewnié¢ sobie
upragniony awans.

Jesli awans ma odgrywa¢ skuteczng role motywacyjng w firmie,
konieczna jest prawdziwa polityka awansu oparta na solidnych,
sprawdzonych zasadach, ktdére otwierajg mozliwo$Sci awansu
przede wszystkim dla kreatywnych, wutalentowanych i
0siggajacych wysokie wyniki pracownikow.

Zgodnie z propozycja M. Kabaja (1977), zasady te mozna
sformutowad nastepujaco:

 Nalezy ustali¢ $ciste kryteria awansu na okres$lone
stanowiska,

- Kryteria te powinny zostac¢ sformutowane w regulaminie
pracowniczym i podane do wiadomosSci wszystkich,

» muszg by¢ stosowane konsekwentnie i otwarcie,

- Stosowanie tych kryteridéw musi podlegac¢ publicznej
kontroli,

 Kryteria powinny by¢ stabilne przez dtugi czas, nowe
kierownictwo zakt*adu nie moze ich zmieniaC.



Tylko takie zasady awansu — zrozumiate dla pracownikéw, podane
do wiadomo$ci publicznej — bedg motywujgce. W przeciwnym
razie, kiedy pracownicy bedg przekonani, ze awans zalezy od
kontaktéw i znajomo$ci, przypadku lub po prostu szczescia, nie
beda mieli motywacji do pracy.

Kariera zawodowa jest zwigzana z awansem. Istnieja cztery
rodzaje karier zawodowych. Zostaty one przedstawione w tabeli
2.9.

Tabela 2.9: Rodzaje kariery zawodowej

KARIERA
menedzerskie specjalista op?rt? na , . oparte ??
przedsiebiorczosci autonomii
Pracownik nie
jest
Rozwd]j Awans poziomy, zainteresowany
Awansowanie kwalifikacji| przeznaczony dla stopniami
pracownika w gére w danej os6b kreatywnych, | kierowniczymi
hierarchii, dziedzinie |jest tu najlepszy.| 1 czuje sie
rozszerzenie (podobnie Nalezy pamieta¢, zle jako
odpowiedzialnosci, jak w ze osoby te nie podwtadny.
powierzenie przypadku lubig sztywnych Poprzez
zespotu hierarchii zasad 1 zwiekszenie
pracownikoéw stopni regularnych godzin|jego autonomii
naukowych) pracy. bedzie miat
motywacje do
pracy.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Kostera (2000).

Jak wynika z tabeli 2.9, rodzaj awansu powinien by¢ dopasowany
do charakteru pracownika. Osoba, ktéra jest wysokim
specjalistg w swojej dziedzinie, nie bedzie zadowolona z
awansu na kierownika i braku mozliwosci dalszego szkolenia.

Jesli szukajg Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
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prawa.

Wzbogacanie pracy

Wzbogacanie pracy polega na %*gczeniu czynnosci o rdéznym
stopniu trudno$ci i zwiekszaniu udziatu elementdéw decyzyjnych
w pracy wykonawczej. Powieksza to intelektualnag czes$c¢ pracy.
Pozwala wykonawcy przetwarza¢ naptywajgce informacje,
diagnozowa¢ stany, wybiera¢ sposoby i metody dziatania. Wigze
sie z szerszym zakresem dziatan: planowaniem swojej pracy,
kierowaniem nig i braniem za nig catkowitej odpowiedzialno$ci.

Wzbogacanie zadan daje mozliwos¢ peiniejszego wykorzystania
wiedzy pracownika, zaspokaja jego ambicje i stanowi najdalej
idgcg prébe przeciwstawienia sie Taylorowskiej zasadzie
oddzielania my$lenia od dziatania. Dzieki wzbogacaniu zadan
pracownicy osiggajg wiekszg motywacje 1 satysfakcje z pracy,
co sprzyja wzrostowi wydajnosci i jako$ci pracy, zmniejszeniu
absencji i fluktuacji, pobudza inicjatywe i che¢ do pracy
(Jasinski, 1988).

Program wzbogacania pracy sprawdzi sie w przypadku osob wysoko
wykwalifikowanych, o0s6b z silnie rozwinietg potrzebg rozwoju
osobistego. Natomiast stosowanie go w przypadku oséb o niskich
kwalifikacjach, oséb, ktdére nie odczuwaja potrzeby
zaspokojenia potrzeb wyzszego rzedu, jest niewskazane 1
nieefektywne motywacyjnie.

Wzbogacanie pracy to strategia zarzadzania, ktéra polega na
zwiekszaniu odpowiedzialnosci pracownika za swojg prace
poprzez dodawanie réznorodno$ci, trudnosci i decyzyjnosci.
Zamiast skupiac¢ sie na mechanicznych i monotonnych zadaniach,
wzbogacenie pracy daje pracownikom wiekszg autonomie 1
kontrole nad ich pracg, co czesto prowadzi do zwiekszonej
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satysfakcji zawodowej.

Wzbogacenie pracy moze obejmowad¢ takie dziatania jak dawanie
pracownikom wiecej decyzyjnosci i swobody w wykonywaniu swojej
pracy. Pracownicy mogga miec¢ mozliwo$¢ podejmowania decyzji,
ktéore wczesniej byty podejmowane przez ich przetozonych. Moze
to obejmowal decyzje dotyczace sposobu wykonania zadania,
wyboru narzedzi czy ustalania harmonogramu.

Dodatkowo, wzbogacanie pracy moze obejmowal¢ dawanie
pracownikom wiekszej odpowiedzialnosci. Moze to obejmowad
dodanie nowych zadan, ktére sg trudniejsze lub wymagaja
wiekszych umiejetnosci, co moze prowadzi¢ do poczucia
osiggniecia 1 satysfakcji.

Réwniez, wzbogacenie pracy moze wigzac¢ sie z promowaniem
wiekszej interakcji miedzy pracownikami. Poprzez promowanie
pracy zespotowej, pracownicy majg mozliwo$¢ uczenia sie od
siebie nawzajem i dzielenia sie doswiadczeniami.

Na koniec, wzbogacenie pracy moze réwniez obejmowal zachecanie
pracownikéw do samodoskonalenia i dalszego rozwoju zawodowego.
Przez oferowanie szkolen, warsztatéw i innych mozliwoSci
rozwoju, pracownicy mogg zdobywal nowe umiejetno$ci i wiedze,
ktére mogg przyczyni¢ sie do ich dalszego rozwoju zawodowego.

Podsumowujgc, wzbogacanie pracy jest strategig, ktdora moze
przynies¢ wiele korzysci, zarowno dla pracownikéw, jak i dla
organizacji. Pracownicy czesto odczuwajg wiekszg satysfakcje z
pracy, co moze prowadzi¢ do wiekszego zaangazowania, wyzsze]
wydajnosci i mniejszego obrotu personelu.

Jesli szukajg Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebuja Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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Grupowe formy organizacjil
pracy

Tworzenie grup roboczych jest potgczeniem wczedniej
wymienionych: rotacji, rozszerzenia i wzbogacenia pracy. Jest
to najwyzsza forma wzbogacania tresci pracy. Tworzenie grup
polega na tworzeniu matych zespotéw do realizacji zadan, w
ktérych wazng role odgrywajg wiezi interpersonalne, relacje
emocjonalne, integracja i udziat w zarzadzaniu.

Najwazniejsze cechy grup roboczych (matych zespotdéw) to:

= niewielka liczba cztonkdéw zespotu (5 — 20 osdb),

= zwiekszone uprawnienia (pewien stopien autonomii),

» zmienit sie z dotychczasowego statusu lidera druzyny na
tzw. partnerstwo,

 dobrowolny udziat w druzynie,

wyrazne oddzielenie techniczne i produkcyjne, oddzielna
ewidencja ksiegowa grupy,

= zakres i og6lne warunki dziatalnosci zespotu okreslone w
umowie.

Bardzo wazne z punktu widzenia motywacji sg uprawnienia, ktére
gwarantujg cztonkom grupy mozliwo$¢ dziatania w okres$lony
sposbéb, pozwalajg im podejmowal decyzje. Uprawnienia to wyraz
zaufania kierownictwa do umiejetnosci, zdolnosci, kwalifikacji
pracownika.

Grupa moze uzyskac prawo do:

= podziat w formutowaniu zadan i okres$laniu ich wielkos$ci,
dzielac ogdlne zadanie grupy na podzadania,

= rozdzielanie podzadan pomiedzy cztonkéw z mozliwoS$ciag
zmian ad hoc,

» okreslenie metod i sposobu wykonywania zadan,

- wptywaé¢ na zmiany w sktadzie grupy,

 ksztattowanie czasu pracy, tempa pracy, przerw, kontrola
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dyscypliny pracy, podejmowanie decyzji (czy 1 kiedy
cztonek grupy moze opusci¢ swoje stanowisko w godzinach
pracy),

»samokontrola: kontrola jakosci wykonania prac
czgstkowych i wyrobdw gotowych grupy,

» ustalanie zasad podziatu wynagrodzenia podstawowego i
dodatkowego pomiedzy swoich cztonkdw,

wybdér kierownika, lidera lub zewnetrznego
przedstawiciela grupy.

Nalezy przy tym pamietaé, ze delegowanie uprawnien cztonkom
zespotu jest czynnikiem budujgcym ich przekonanie, ze 1ich
sukcesy 1 porazki w pracy zalezga od nich samych, ze sami sg
,panami swojego losu”, ze efekty ich dziatan zaleza przede
wszystkim od ich kwalifikacji i wysitkow, a w mniejszym
stopniu od przypadku, od warunkéw zewnetrznych. Takie postawy
sprzyjaja wiekszej aktywnos$ci, poniewaz pracownicy
uswiadamiajg sobie, jak wiele zalezy od nich, ich decyzji i
zachowan.

Bardzo wazna jest tez atmosfera w samej grupie. Nalezy
pamietal, ze im wieksze partnerstwo w zespole, tym bardziej
efektywna praca. Przez partnerstwo nalezy rozumieé¢ wzajemne
zrozumienie cztonkéw, brak uktadu hierarchicznego — zaleznos$¢
miedzy kierownikiem a podwtadnym, gdzie kierownik staje sie
rownym cztonkiem z innymi, pierwszym wsrdd réwnych, gdzie jest
wspbéipartnerem i nie ma prawa ingerowa w proces pracy
pozostatych cztonkéw. Jego decyzja nie jest ,jedyng stuszng”,
a inni maja ,prawo gtosu” i nie bojg sie go wyrazac¢. Kierownik
zazwyczaj reprezentuje grupe na zewngtrz 1 przedstawia wyniki
pracy (Rudolf, 1989).

Je$li decyzja jest podejmowana w grupie przez wszystkich
cztonkdéw zespotu, zwieksza to liczbe pomystow, Lliczbe
mozliwych rozwigzan i poprawia jakos$¢ decyzji. Jednos¢
autorstwa 1 wykonania decyzji utatwia jej wdrozenie w zycie.

Samo utworzenie grupy jest bardzo waznym etapem, poniewaz



muszg byc¢ spetnione takie warunki, jak dobrowolne uczestnictwo
w grupie, mozliwos$¢ udziatu w ustalaniu wysokos$ci zarobkow i
ich podziatu. Nawet najlepiej dobrana grupa nie uniknie
konfliktéw, ktére jednak, jesli sg dobrze zarzgdzane, moga byc
konstruktywne[1l] .

Praca w dobrze uformowanej grupie, w ktérej cztonkowie pracuja
na zasadzie partnerstwa, jest nie tylko Swietnym utatwieniem w
wykonywaniu zadan, ale takze silnym motywatorem popychajgcym
cztonkdéw do jak najlepszego dziatania.

[1] Problem grupy — jej tworzenia 1 pracy — jest bardzo
skomplikowany i nie sposOb w tym miejscu wyczerpal tego
tematu. Warto jednak podkreslic¢, ze praca w dobrze dobranej
grupie silnie motywuje jej cztonkdw do rzetelnej pracy i
wysitku.

Rudolf S., Grupowe formy pracy. Proces wdrazania, KAR,
Warszawa 1989.
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Stosunek do 1instytucji a
zaangazowanle w realizacje
zadan zawodowych

Miejsce pracy moze by¢ postrzegane jako ,sSrodowisko
psychologiczne” pracownika. Nalezy pamietal, ze pracownik
spedza w pracy S$rednio 8 godzin dziennie, co stanowi % doby.
Jest to wiec bardzo dtugi czas, jesli przyjmiemy, ze cztowiek
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$pi S$rednio 7 godzin dziennie, to wychodzi, ze % dnia spedza w
pracy. W tym momencie wazne jest, aby spojrze¢ na to miejsce
inaczej. Firma staje sie ,drugim domem”. Miejscem, w ktdrym
tworzg sie przyjaznie i czesto poznaje sie partnerow
zyciowych.

Dlatego tak wazne jest stworzenie Srodowiska wspierajgcego, w
ktérym pracownik czuje sie dobrze i ma mozliwosc
samorealizacji. Kiedy Srodowisko staje sie niesprzyjajace,
kiedy pracownik czuje, ze jest biernym obiektem manipulacji,
kiedy rozktad wymagan i korzysci jest niesprawiedliwy, kiedy
instytucja nie oferuje zadnych perspektyw rozwoju, Kkiedy
pracownik czuje, ze musi da¢ z siebie wiele, a otrzymuje
niewiele, dochodzi do (Reykowski, 1975):

» unikanie miejsca, w ktérym czujesz sie niekomfortowo: w
dzisiejszych czasach niewiele oséb moze sobie pozwolit
na komfort odejscia z pracy, dlatego pracownik spdéznia
sie, przerywa prace pod btahym pretekstem i ma wysoka
absencje,

»dziatania na szkode Srodowiska, ktdére wzbudzaja
negatywne emocje: brak dbatosci o powierzony materia%,
lekcewazenie wymogdw dyscypliny[1] ,

»dziatania sprzyjajagce poprawie wtasnej sytuacji,
wyrazajgce sie w dziataniach majgcych na celu
kompensacje wtasnych brakéw. Bardzo czesto sa to drobne
kradzieze, zanizanie w%tasnego wysitku, podawanie
fatszywych danych w celu zabezpieczenia swoich
interesow.

Stan niezadowolenia ma rowniez skutki posrednie:

=pracownicy czujg sie narazeni na drobne negatywne
zdarzenia,

»majg zwiekszong gotowos¢ do negatywnych reakcji, co
powoduje napiecia i konflikty,

» zmniejszenie odpornos$ci na trudnos$ci zwigzane z porazka



Jak wiec widzisz, stabe kontakty wewnetrzne mogg by¢ zardwno
skutkiem, jak i przyczyna niezadowolenia z firmy.

Z kolei wspierajgce srodowisko psychologiczne prowadzi do:

» sktonnos¢ do utrzymywania z nim kontaktu: niska
absencja, niska rotacja pracownikow, pozytywne opinie o
placdwce

Jednak zadowolenie nie zawsze przektada sie na wiekszg
wydajnos$¢ pracy. Nalezy tu wyrézni¢ dwa rodzaje zadowolenia:

» Satysfakcja bierna: wystepuje wtedy, kiedy instytucja
spetnia oczekiwania pracownika, kiedy zadania nie s3a
zbyt trudne, wymagania nie sg zbyt duze i sprawiedliwie
roztozone, warunki pracy nie sa zbyt trudne, a
Swiadczenia sg na ,przyzwoitym” poziomie. Taka firma
jest ,wygodnym” miejscem pracy, gdzie niewiele sie
zyskuje, ale tez niewiele trzeba dacd,

aktywna satysfakcja: wystepuje wtedy, kiedy firma
zapewnia wyzwania na wysokim poziomie, ale mozliwe do
zrealizowania, kiedy pracownik otrzyma z tych zadan
korzysci wspoimierne do wtozonego wysitku. Firma musi
oferowa¢ perspektywy rozwoju i samorealizaciji,
mozliwosci awansu zgodne z kwalifikacjami i wkozonym
wysitkiem, a nie powigzania i uktady miedzy firmami.

Stworzenie odpowiedniego $Srodowiska pracy nie jest wiec tatwym
zadaniem. Trzeba umie¢ znalez¢ réwnowage miedzy Srodowiskiem
nieprzyjaznym a przyjaznym, a w ramach Srodowiska przyjaznego
stworzy¢ warunki do aktywnej satysfakcji. Tylko takie warunki
zmotywujg pracownika do pracy 1 sprawig, ze z satysfakcja
powie, gdzie pracuje, ze czuje, ze w pewnym sensie jest to
»jego firma”, firma, z ktdérag sie w jakim$ stopniu
identyfikuje. Zwiekszenie bodZzcéw motywacyjnych bedzie
catkowicie nieskuteczne, jesli bedzie skierowane do
pracownika, ktéry nie czuje zwigzku z firma.

Wedtug J. Reykowskiego (1977) satysfakcja z pracy ma niematy



wptyw na wydajnos¢ pracownika. Im bardziej pracownik jest
zadowolony, tym lepiej bedzie pracowat. Jednak nie zawsze tak
jest. Badania empiryczne na ten temat wykazaty, ze czasami
zadowoleni pracownicy pracujg gorzej niz niezadowolenif2].

[1] Doskonatym tego przyktadem sa hipermarkety, w ktdrych
pracownicy magazynu zazwyczaj hie ponoszg odpowiedzialnosci za
uszkodzenia towardéw. Konsekwencjga tego sa ogromne straty,
ktérych kierownictwo nie jest sSwiadome. Uszkodzony towar,
ktéory na przyktad spadnie z palety, jest zabierany z powrotem
do sklepu (jesli wada jest niewidoczna) lub wrzucany do
paczkomatu z adnotacja, ze towar byt przeterminowany.
Pracownikom zdarza sie uszkodzi¢ towar o wartos$ci kilkuset
ztotych, czyli znacznie wiecej niz sami zarabiaja. Prowadzi to
do paradoksalnych sytuacji, w ktdrych pracownicy ,chwalg sie”,
kto co uszkodzit, a najlepszg osobg jest ta, ktdra wyrzadzita
najwiecej szkodd.

[2] Badania na ten temat przedstawita X. Gliszczynska w
ksigzce Psychologiczne badania motywacji w Srodowisku pracy.

X. Gliszczynska, Psychologiczne badania motywacji w Srodowisku
pracy, Warszawa: ,Ksigzka 1 Wiedza” 1971

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.

Protokoty sieciowe


https://pisanie.edu.pl/
https://pracemagisterskie.edu.pl/protokoly-sieciowe/

praca inzynierska z informatyki w
zarzadzaniu

Protokét sieciowy wyjasnia caty uprzednio uzgodniony przez
nadawce i odbiorce proces wymiany danych na okreslonej
warstwie modelu sieciowego. W uproszczonym czterowarstwowym
modelu sieciowym mozna wyréznic¢ nastepujgce protokoty:

 Protokoty warstwy fizycznej: Ethernet, Token Ring

 Protokoty warstwy sieciowej: protokét internetowy (IP)
bedacy czesScig zestawu protokotéw TCP/IP

» Protokoty warstwy transportu: protokdét sterowania
transmisjg w sieci (TCP/IP) i protokétr datagraméw
uzytkownika (UDP), ktdére sa czescig zestawu protokotéw
TCP/IP

- Protokoty warstwy aplikacyjnej: protokdét przesytania
plikéw (FTP), prosty protokét przystania poczty (SMTP),
ustugi nazewnicze domen (DNS), telnet, protokoét
przesytania hipertekstu (HTTP), prosty protokodt
zarzgdzania siecig (SNMP), ktére takze sa czeScig
zestawu protokotéw TCP/IP

Okreslenie ,zestaw protokotow” oznacza dwa lub wiecej
protokotéw z tych warstw, ktdére stanowig podstawe sieci.

Kilka najlepiej znanych zestawdow protokotdéw to: zestaw
protokotéw IPX/SPX (,miedzysieciowa wymiana pakietow”/,,
sekwencyjna wymiana pakietdéw”) uzywany przez system Novell
Netware, NetBIOS i NetBEUI (,rozszerzony interfejs uzytkownika
podstawowego sieciowego systemu wejsScia/wyjscia”)
zaprojektowane przez firme IBM, wykorzystywany m.in. przez
system operacyjny Microsoftu. Ponadto NetBIOS moze by¢
tunelowany dowolnym innym protokotem np. IPX lub TCP/IP -
zestaw protokotodw TCP/IP (,protokodt kontroli
transmisji’7,protokét internetowy”) uzywany powszechnie w
Internecie oraz sieciach lokalnych majgacych do niego dostep.



Protokoty sieciowe sg podstawg dziatania wspétczesnych sieci
komputerowych, umozliwiajgc komunikacje miedzy urzadzeniami w
sieci. Dzieki nim mozliwe jest przesytanie danych, zarzadzanie
potgczeniami oraz udostepnianie zasobdow na catym sSwiecie.
Protokoty definiuja zasady, wedtug ktérych urzadzenia
wymieniajg informacje, dzieki czemu mogg rozumiec¢ wysytane i
odbierane komunikaty. W sSwiecie technologii sieciowej,
protokoty te zapewniajg, ze niezaleznie od rodzaju urzadzenia
czy technologii, dane s3 wymieniane w sposéb spojny i
efektywny.

Protokoty sieciowe to zestawy regut i standardéw, ktore
kontrolujg sposob, w jaki dane sa transmitowane i odbierane w
sieci komputerowej. Istnieje wiele rdéznych rodzajéw protokotdw
sieciowych, z ktéorych kazdy ma swoje specyficzne funkcje i
zastosowania, odpowiadajgce réznym warstwom modelu O0SI (ang.
Open Systems Interconnection), ktéry jest referencyjnym
modelem dla standarddw komunikacyjnych w sieciach
komputerowych. Model 0SI dzieli komunikacje sieciowg na siedem
warstw, a kazda z nich odpowiada za inny aspekt transmisji
danych. W ramach tego modelu protokoty sg przypisane do
réoznych warstw, wumozliwiajgc niezalezne zarzgdzanie
poszczegdélnymi funkcjami.

Kluczowe protokoty sieciowe w modelu 0SI

Model 0SI to struktura odniesienia, ktéra opisuje, jak dane sg
przesytane w sieci, od warstwy fizycznej, przez warstwe
aplikacji, po uzytkownika kohAcowego. Kazda warstwa petni
specyficzng funkcje, a komunikacja miedzy nimi odbywa sie
poprzez okreslone protokoty. W ramach tego modelu, niektére z
najbardziej kluczowych protokotéw obejmuja:

1. Warstwa fizyczna (Layer 1): Na tym poziomie definiowane
sg fizyczne aspekty transmisji, takie jak okablowanie,
sygnaty elektryczne, czy fale radiowe w przypadku sieci
bezprzewodowych. Cho¢ protokoty bezposSrednio nie
funkcjonujg na tej warstwie, standardy takie jak



2.

3.

Ethernet (IEEE 802.3) sg fundamentem komunikacji.
Warstwa tacza danych (Layer 2): W tej warstwie protokoty
zajmujg sie bezposredniag komunikacja miedzy
sgsiadujgcymi urzgdzeniami w sieci lokalnej (LAN).
Przyktadowymi protokotami na tym poziomie sg Ethernet
oraz protokét Point-to-Point (PPP). Warstwa ta zapewnia,
ze dane sg przesytane miedzy urzadzeniami bez btedow,
umozliwiajgc komunikacje na poziomie ramki danych (ang.
data frame).

Warstwa sieciowa (Layer 3): Jednym z najwazniejszych
protokotéw na tej warstwie jest IP (ang. Internet
Protocol), ktory zarzadza adresowaniem i routowaniem
pakietéw danych w sieci. IP umozliwia identyfikacje
kazdego urzagdzenia w sieci poprzez unikalne adresy IP,
co pozwala na precyzyjne dostarczenie danych z jednego
miejsca do drugiego. Protokétr IP dzieli sie na dwie
gtéwne wersje: IPv4 i IPv6, z ktérych ta druga, dzieki
wiekszej liczbie dostepnych adreséw, staje sie coraz
bardziej popularna w miare wzrostu liczby urzadzen
podtgczonych do internetu.

. Warstwa transportowa (Layer 4): Na tym poziomie

najbardziej powszechne protokoty to TCP (Transmission
Control Protocol) oraz UDP (User Datagram Protocol). TCP
jest protokotem zapewniajgcym niezawodnos$¢ transmisji
danych poprzez mechanizm potwierdzen oraz retransmisji
utraconych pakietéw. Uzywany jest tam, gdzie kluczowe
jest doktadne dostarczenie danych, na przyktad w
przesytaniu plikdéw czy przegladaniu stron internetowych.
Z kolei UDP jest protokotem bardziej lekkim, ktdry nie
zapewnia niezawodnos$ci, ale za to oferuje szybsza
transmisje, dlatego jest stosowany tam, gdzie kluczowa
jest predkos¢, na przyktad w transmisjach wideo na zywo.

. Warstwa sesji (Layer 5): Warstwa sesji zarzadza

ustanawianiem, utrzymaniem oraz zamykaniem potgczen
pomiedzy aplikacjami na réznych wurzagdzeniach.
Przyktadami protokot*déw na tym poziomie sg NetBIOS oraz
RPC (Remote Procedure Call), ktore zapewniaja



zarzadzanie sesjami 1 synchronizacje komunikacji.

6. Warstwa prezentacji (Layer 6): Na tej warstwie dane sg
konwertowane do formatu, ktéry moze by¢ przetworzony
przez aplikacje wyzszego poziomu. Protokoty na tej
warstwie zajmujg sie réwniez szyfrowaniem i kompresja
danych. Jednym z przyktadéw protokotdéw funkcjonujgcych
na tej warstwie jest SSL/TLS (ang. Secure Sockets Layer
/ Transport Layer Security), ktdéry zapewnia bezpieczne
potgczenia internetowe.

7. Warstwa aplikacji (Layer 7): Najbardziej widoczna dla
uzytkownika warstwa, obejmujgca protokoty umozliwiajgce
komunikacje miedzy aplikacjami na réznych urzgdzeniach.
Przyktadami sg HTTP/HTTPS (ang. Hypertext Transfer
Protocol / Hypertext Transfer Protocol Secure), ktére sa
fundamentem dziatania przegladarek internetowych, FTP
(ang. File Transfer Protocol) do przesytania plikéw oraz
SMTP (ang. Simple Mail Transfer Protocol), ktéry jest
uzywany do przesytania wiadomosci e-mail.

Protokoty internetowe i ich znaczenie

Najbardziej znane i powszechnie stosowane protokotly sieciowe
to te, ktdére sg zwigzane z internetem, czyli globalng siecig
komputerowg. IP jest najwazniejszym z nich, poniewaz odpowiada
za trasowanie i przesytanie danych pomiedzy réznymi sieciami.
Protokét IP dziat*a w potgczeniu z innymi protokotami, ktdre
tworzg kompleksowy system zapewniajacy sprawng komunikacje w
internecie.

TCP, wspomniany wczes$niej, jest kluczowym protokotem
transportowym. Zapewnia on niezawodno$¢ przesytania danych
dzieki mechanizmom potwierdzen, retransmisji oraz
kontrolowania przeptywu danych, co sprawia, ze jest szeroko
stosowany w takich aplikacjach, jak przegladanie stron
internetowych czy przesytanie plikdéw. Jego 1lzejszym
odpowiednikiem jest UDP, ktéry, dzieki swojej prostocie,
znajduje zastosowanie tam, gdzie najwazniejsza jest szybkos$¢



transmisji, a ewentualne straty danych sa akceptowalne, np. w
streamingu multimediéw czy grach online.

W kontek$Scie wspdtczesnego internetu, coraz wazniejszg role
odgrywa réowniez DNS (Domain Name System), ktdéry przeksztatca
adresy internetowe (np. www.example.com) na adresy IP,
zrozumiate dla komputerdéw. DNS to jeden z kluczowych
protokotdéw utatwiajgcych korzystanie z sieci WWW, pozwalajgcy
uzytkownikom na tatwe wyszukiwanie stron internetowych za
pomocg nazw domenowych, a nie trudnych do zapamietania adreséw
IP.

Innym istotnym protokotem zwigzanym 2z bezpieczenistwem
internetowym jest HTTPS, ktdéry jest bezpieczng wersjg
protokotu HTTP. Dzieki wykorzystaniu szyfrowania SSL/TLS,
HTTPS zapewnia poufnos¢ i integralnos¢ danych przesytanych
pomiedzy serwerem a przegladarka internetowg, co ma szczegdlne
znaczenie w przypadku transakcji finansowych czy przesytania
danych osobowych.

Wyzwania 1 przysztos¢ protokotdw
sieciowych

Z biegiem czasu 1 wraz z rozwojem technologii sieciowych,
rosng wymagania wobec protokotdéw, ktore muszg sprostad
wyzwaniom zwigzanym z rosngcym ruchem sieciowym, wiekszymi
wymaganiami odnos$nie bezpieczeistwa oraz dynamicznie
rozwijajgcag sie infrastrukturg. Jednym z najwiekszych wyzwan
jest przejscie z IPv4 na IPv6, ktdore jest odpowiedzig na
problem wyczerpujacych sie adreséw IP. IPv6 oferuje znacznie
wiekszg pule dostepnych adresow, co jest kluczowe w kontekscie
rozwoju Internetu Rzeczy (IoT) oraz coraz wiekszej liczby
urzgdzen podtgczonych do sieci.

Innym wyzwaniem jest zapewnienie bezpieczenstwa w dynamicznie
zmieniajgcym sie Srodowisku sieciowym. W miare wzrostu liczby
cyberzagrozen, protokoty muszg ewoluowaé¢, aby sprostacd
rosngcym wymaganiom dotyczgacym ochrony danych i integralnos$ci
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potgczen. Protokoty takie jak TLS sg stale aktualizowane, aby
oferowal wyzszy poziom zabezpieczenh przed atakami.

W przysztosci mozemy spodziewad¢ sie jeszcze wiekszej
elastycznosci i wydajnosci protokotdw sieciowych, ktdore beda
musiaty dostosowaé sie do rosngcych wymagan wynikajacych z
globalnego rozwoju sieci 5G, Internetu Rzeczy oraz technologii
opartych na sztucznej inteligencji.

Protokoty sieciowe s3g podstawg nowoczesnej komunikacji
cyfrowej, umozliwiajgc przesytanie danych miedzy urzgdzeniami
w sposéb zrozumiaty i efektywny. Ich ztozona struktura, oparta
na modelu O0SI, pozwala na niezawodne 1 bezpieczne
funkcjonowanie sieci, od lokalnych sieci LAN po globalny
internet. Wspdtczesne protokoty, takie jak IP, TCP, UDP czy
DNS, odgrywajg kluczowg role w codziennym funkcjonowaniu
internetu, =zapewniajgc sprawng wymiane informacji miedzy
miliardami urzgdzen na catym Swiecie. W miare rozwoju
technologii sieciowych, rola protokotéw bedzie nadal rosta, a
ich ewolucja stanie sie fundamentem dla przysztych innowacji w
dziedzinie komunikacji i transmisji danych.

Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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