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POLSKI -
MENEDZER
PRAWDY

NIEPOWIE

Wedlug badan Gdariskiej
Fundacji Ksztalcenia
Menedzerow za piec¢

i wiecej lat najmniej
istotnymi
kompetencjami
menedzerabedq:
empatia, intuicja
wprocesach decyzyjnych
oraz... szczerosc

i otwartos¢ w kontakcie
zpracownikami
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dariska Fundacja Ksztalcenia Me-
nedzer6w poprosita grupe 320
menedzeréw i specjalistow -
uczestnikéw programéw rozwojo-
wych prowadzonych przez GFKM
- o ocene 33 kompetencji. Ankie-
towani oceniali w skaliod 1do 6,
ktére kompetencje sy wazne w bi-
znesie obecnie i ktére istotne be-
da w przysziosci (za pie¢ i wiecej lat). Za naj-
wazniejsze ankietowani uznali: szybkie reago-
wanie na zmiane i gotowos¢ do ciagtego ucze-
nia sie. Dzisiaj liczy sie glownie umiejetnosé¢
dziatania pod presja.

Podpresjgibez =

Zarzadzania emocjami
Zbadania GFKM wylania sie obraz dzisiejszego
menedzera, ktéry musi posiada¢ umiejetnosé
pracy pod presja (5,2 w 6-stopniowej skali), w or-
ganizacjach, w ktérych licza sie: umiejetnosé
priorytetyzacji (4,88) i podejmowania decyzji
(4,87), konsekwencja w realizacji celéw (4,83)
imonitorowanie wykonywania zadan (4,78).
Nie ma w tym Swiecie miejsca (albo jest go nie-
wiele) na wspotprace miedzykulturowa (3,64),
empatie (3,78) i zarzadzanie emocjami (3,89).

- Skrajne oceny kompetencji ,zadaniowych”
i tych zwiazanych z ludzka emocjonalnoscia
nie zaskakuja, gdy wezmiemy pod uwage, ze
w Polsce nadal znaczna cze$¢ firm zarzadzana
jest w oparciu o wielopoziomowe hierarchie.
Prezes wymaga od dyrektora, dyrektor od kie-
rownika, kierownik wywiera presje na pracow-
nika. Za mato jest dialogu, wspdtodpowiedzial-
nosciiwspoétpracy budowanejnawzajemnym
zaufaniu -méwi Tomasz Harackiewicz, szef ze-
spotu Gdanskiej Fundacji Ksztalcenia Mene-
dzeréw, ktéry przeprowadzit badania i cztonek
zarzadu GFKM.

-Takiego podejscia uczymy sie, niestety, juz
nawczesnym i kolejnych poziomach edukacji.
Nie znajdziemy zwykle partnerstwa w rela-
cjach nauczyciel - uczen, a pézniej wylktadow-
ca - student. Ciagle za mato doceniamy wage
inteligencjiemocjonalnejw procesie efektyw-
nego realizowania zadan - dodaje.

Takie podejscie w zarzadzaniu potwierdza-
ja tez wyniki innych badan i do§wiadczenia
firm doradzajaych w rekrutacji.

- Wiekszos¢ praktyk zarzadzania, zktérych
korzystamy dzisiaj, jest nadal zakorzeniona
w starym wzorcu ,zarzadzaj i kontroluj”. Nic
wiec dziwnego, ze Polacy s najbardziej zestre-
sowanym narodem w Europie - zauwaza
Karina Chowaniak, Head of Public Relations fir-
my Antal. - Wielu z nas spedzalata, wspinajac
sie pokorporacyjnej drabinie, by osiggnac ocze-
kiwany sukces. Podr6z, jaka musimy przebyc,
pozostawia jednak wiele pytan i przemyslen
natemat tego, w jaki sposéb korporacje ksztat-
tuja ludzi oraz relacje miedzy nimi. Oprocz bez-
cennego doswiadczenia zawodowego, jest to
réwniez $wiat peten toksycznych praktyk za-
rzadzania, ktore niejednego specjaliste dopro-
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wadzity do decyzji o zakoniczeniu swojej kor-
poracyjnej podrozy.

Wedlug badania Harvard Business Review,
az 40 proc. nowo mianowanych menedzeréw
nieradzisobieitraci stanowisko w ciagu pierw-
szych 18 miesiecy. S3 réwniez tacy, ktérzy zo-
stajaliderami, chociaz nie czuja do tego powo-
fania czy predyspozycji. Czasem powodem jest
nieobsadzony w firmie wakat lub brak pomy-
stu na dalszy rozwoj kariery zawodowej.

- Czasem tez menedzerem zostaje osoba,
Kktérej praktykioparte sg o strach, manipulacje,
rygorystyczny monitoring czy nierealistyczne
cele. Swoje uzasadnienie ma tutaj maksyma
Jludzie nie odchodza z pracy, ale od swoich sze-
fow” - dodaje Karina Chowaniak.

Pewien poziom stresu w pracy jest natural-
nyipotrzebny, ale te granice fatwo przekroczy¢.
Raport ,The Workforce View in Europe 2018",
Najbardziej narazeni na stres s3 pracownicy
branz: finansowej (46 proc.), gastronomii i ro-
zrywki (38 proc.) oraz opieki zdrowotnej (38
proc. 3). To ze wzgledu na tempo pracy, zakres
obowiazkow przekraczajacy czas i mozliwosci
pracownika czy wysoki zakres odpowiedzial-
nosci.

Szczerosé? Niewazna
Nie lepiej wygladaja prognozy. Ankietowani
przez GFKM uznali, Ze za pie¢ i wiecej lat naj-
mniej istotng z 33 ocenianych kompetencjibe-
dzie empatia (4,39). Jeszcze bardziej niepoko-
jace jest to, ze na szarym koncu znalazly sie
réwniez szczero$¢ i otwartos¢ w kontakcie
z pracownikami (4,70).

- Skoro szczerosé i otwartos¢ nie sa istotne,
mozna z tego wysnu¢ wniosek, ze polscy me-
nedzerowie uwazaja, ze nie manic nagannego
w niemoéwieniu wszystkiego, a w skrajnych
przypadkach nawet w oklamywaniu pracow-
nikow, jesli tylko realizowane s3 zadania i osia-
gane zakladane cele. To bardzo niepokojace zja-
wisko. Szczeg6lnie, gdy spojrzymy dodatkowo
naocene znaczenia wysokich standardéw mo-
ralnych i etycznych - znalazty sie one na dale-
kim 29. miejscu z oceng 4,83 - moéwi Tomasz
Harackiewicz.

Pod tym wzgledem zdecydowanie odstaje-
my od $wiata. Badania przeprowadzone przez
dr Sunnie Giles, prezeske Quantum Leadership
Group, na grupie 195 lideréw z 15 krajoéw i po-
nad 30 globalnych organizacji, wykazaty, ze wy-
soki poziom etyczny imoralny menedzera jest

Prezes wymaga od dyrek-
tora, dyrektor od kierowni-
ka, kierownik wywiera pre-
sje na pracownika. Za mato
jest dialogu

najwazniejszy (wsrod 72 ocenianych kompe-
tengji) dlaaz 67 proc. respondentw.

Z ostatniego ,,0gélnopolskiego badania sa-
tysfakeji z pracy” firmy Leanpassion, wynika,
Ze pracownicy oczekuja od menedzerow-lide-
row umiejetnosci stwarzania warunkéw
do otwartego méwienia o problemach i wspie-
rania w ich rozwiazaniu, a takze czestego
iotwartego komunikowania sie oraz opierania
sie na faktach, anie na opiniach.

- Roznice w oczekiwaniach pracownikéw
i podejsciu menedzeréw widzimy réwniez
wnaszym badaniu. Wiekszy wzrost oczekiwan
co do zarzadzania emocjami odnotowaliSmy
uankietowanych pracujgcych na stanowiskach
specjalistycznych, ktérzy dzisiaj waznosc tej
kompetencji oceniaja na 4,05 i w przysztosci
na5,15 - dodaje Tomasz Harackiewicz.

Wyzsza wage do kompetencji zwigzanych
z emocjami przykiadaja menedzerowie firm
z udziatem kapitatu zagranicznego (5,14; firmy
pafistwowe 4,71), osoby ponizej 30. roku zycia
(511; powyzej 50. roku zycia 4,51) oraz kobiety
(512; mezczyzni4,66).

Niepewna, zmienna
przysztosc
Ranking kompetenciji, ktére w opinii badanych
przez GFKM beda wazne w przysztosci, wygry-
waja" te dotyczace przystosowywania sie
dozmieniajacejsie rzeczywistosci. Miejsca .na
podium” zajety kolejno: szybkie reagowanie
na zmiany (5,5), gotowos¢ do cigglego uczenia
sie (5,46) oraz otwarto$¢ na nowe pomysty
idziatania (5,41). W pierwszej dziesiatce znala-
zly sie tez: aktywne poszukiwanie nowej wie-
dzy (5,28) i elastycznosé w dziataniu (5,28).
Wynikibadania mozna odczytywac jako co-
raz wieksza niepewnos¢ ankietowanych doty-
czaca przysztosciizmian, ktére beda zachodzi-
ty narynku. Jako antidotum na te niepewnos¢
uczestnicy badania wskazuja gotowosé
douczenia sie czy otwarto$¢ nanowe pomysty
idzialania. Ta ostatnia kompetencja ,skoczyta”
zmiejsca 23. (obecnie) na trzecie (przysztosc).
Kompetencje wskazane w badaniu GFKM
jakowazne w przysztosci wspotbrzmia z umie-
jetnosciami i cechami zdefiniowanymi juz kil-
kalat temu przez World Economic Forum wra-
porcie ,New Vision for Education. Unlocking
the Potential of Technology” jako kluczowe
w XXI wieku. Sg wsrod nich: ciekawos¢ i zdol-
nosciadaptacyjne. Sg tez takie, ktére (cho¢ nie-
co inaczej nazwane) przez uczestnikoéw bada-
nia zostaty uznane za zdecydowanie mniej waz-
ne - np. zdolnos¢ komunikowania sie i wspot-
pracy oraz $wiadomos¢ spoteczna i kulturowa.
- Nad wszystkimikompetencjamiiumiejet-
nosciamimozna, a nawet trzeba pracowac - nie
tylko na etapie edukacji szkolnej czy akademi-
ckiej, ale przez cate zycie. Warto to robi¢, zwlasz-
czagdy mamy swiadomos¢, jak szybo zmienia
sie rzeczywisto$¢ wokoét nas, rowniez ta bizne-
sowa i zwigzana z rynkiem pracy - podsumo-
wuje Tomasz Harackiewicz.
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