


Jolanta Szydtowska gfkmo

Prezeska Zarzgdu GFKM

,,ROK Lidera 2022” to drugie badanie w zakresie zarzgdzania, przygotowane przez Gdanskg Fundacje
Ksztatcenia Menedzerow. Gdy przygotowywalismy pierwszy raport wydawato sie, ze badamy bardzo trudny dla
lideréow okres pandemii. Absolutnie nie spodziewalismy sie dodatkowych trudnosci 2022 roku takich jak wojna,
kryzys, inflacja.

Nasi Liderzy zajmujgcy najwyzsze pozycje w firmach w trudnych czasach zaskakujg optymizmem i dbatoscig i . 2N
0 pracownikow. Pozytywne emocje s3 sita, ktéora moze przektadac¢ sie na sukcesy i stabilizacje firm. @

Analizujgc wyniki naszej ankiety zwracamy w naszym raporcie uwage na roznice w postrzeganiu wyzwan
I problemdw w firmach przez r6zne grupy menedzerow. Pojawia sie zjawisko innej oceny wyzwan w
zaleznosci od pozyciji, jak rowniez pici menedzerow.

Pojawienie sie réznic moze niepokoi¢, moze tez stanowic atut, gdy te réznice pojawiajg sie w jednym,
zgranym zespole. R6znorodnosé postrzegania zjawisk i wyzwan w dobrze funkcjonujgcym zespole
pozwala podejmowac¢ lepsze i skuteczniejsze decyzje, bo oparte na wielu réznych opiniach.

Nasi eksperci w komentarzach do badania przyblizg najciekawsze watki i wyniki Raportu Lidera.

Pamietajmy — budowa sprawnego zespotu menedzeréw, umiejetna wspoétpraca, dobra komunikacja
to wyzwania, do ktérych mozna sie przygotowac. Menedzeréw kazdego szczebla mozna wspierac
poprzez wiasciwe relacje i stawianie celow. Mozna wzmacniac i rozwijac kompetencje. Niezbedna jest
tylko dobra diagnoza i plan dziatan.



nformacje o badaniu

Metodologia

CAWI (Computer Assisted Web Interview), na panelu internetowym
bedgcym wtasnoscig ARC Rynek i Opinia (www.epanel.pl).

M Proba badawcza

Kierownicy/liderzy zespotoéw/dziatéw w matych, srednich i duzych firmach

Podziat proby na
Kierownicy matych firm (10-49 pracownikéw), N=156
Kierownicy srednich firm (50-249 pracownikéw), N=138

Kierownicy z duzych organizacji (250+ pracownikéw), N=106

Catkowita liczebnos¢ préby: N=400

umu  Termin realizacji

14.11-12.12.2022

LOI: 17 min

711 -




Informacje o badaniu
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Dbanie o potrzeby pracownikéw oraz podejmowanie dziatan
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Whnioskl z badania




10 ciekawych wnioskéw z badania gfkm™

1. Co piaty Lider spotyka sie z sytuacjg, w ktorej jego / jej przetozony/a podejmuje decyzje bez
wczesniejszych konsultacji.

2. Za kluczowg umiejetnos¢ w nadchodzgcych miesigcach uznawana jest odpornosc¢ na stres —
wskazuje jg az 27% badanych.

3. Dla Cztonkow Zarzadow i Dyrektorow najwiekszym wyzwaniem w 2022 r. byt wzrost kosztow
dziatalnosci. Dla kierownikdw nizszego szczebla wyzwaniem okazaty sie by¢ przede
wszystkim oczekiwania pracownikéw dotyczace podwyzszenia wynagrodzen.

Liderzy przewidujg jednoczesnie, ze wyzwania te nie zmienig sie w 2023 roku.

4. W 2022 Liderzy najbardziej rozczarowani byli postawami klientéw / kontrahentow oraz
odejsciami pracownikow i ich obnizong motywacja.

5. Tylko 47% Lideréw mysli o 2023 roku optymistycznie.



10 ciekawych wnioskéw z badania cd. gfkm™

6. Kierownicy nizszego szczebla czesciej niz Dyrektorzy i Cztonkowie Zarzadu dostrzegaja
negatywne zjawiska w organizaciji takie jak: brak zaufania pracownikow do siebie nawzajem,
zbyt duza ilos¢ procedur czy dgzenie po trupach do celu.

7. 24% badanych czesto boryka sie ze zbyt duzg iloscig procedur lub brakiem ich przejrzystosci
W organizacii.

8. Co drugi Lider przyznaje, ze w jego / jej organizacji wystepuje zjawisko zbyt duzej ilosci
pomystow do realizaciji, przy jednoczesnej matej ilosci realnych dziatan.

9. Najwiecej nadziei na 2023 roku Liderzy wigza z pracownikami oraz pozycjg organizacji na
rynku.

10. Dla wiekszosci Liderow relacje z podleglymi pracownikami oraz ze wspoétpracownikami
wigza sie z pozytywnymi emocjami. Ponad potowa badanych pozytywnie odbiera wyniki firmy
| jej sytuacje finansowag, sposob zatatwiania spraw w firmie oraz dostawcow ustug.



Wyniki badania




Organizacja w oczach Liderow




Emocje zwigzane z relacjami

Jakie emocje budzg w Panul/i relacje z:

Relacje z podlegtymi pracownikami 1%

Relacje z wspotpracownikami 1%

Relacje z przetozonym/przetozong I3%

Relacje z klientami I 1%

m Negatywne Neutralne Pozytywne Trudno powiedzie¢

» Relacje z podlegtymi pracownikami oraz ze wspotpracownikami w wiekszosci budzg wsrod Liderow pozytywne emocije.
* Relacje z przetozonymi wsrdd ponad potowy badanych budzg pozytywne emocje, a niemal 1/3 deklaruje neutralne

emocje zwigzane z tym obszarem.
* Relacje z klientami dla niemal 2/3 Lideréw wigzg sie z pozytywnymi emocjami, a dla 28% sg neutralne.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.



Emocje zwigzane z sytuacjami

Jakie emocje budzi w Panuli:

Sposob zatatwiania spraw w firmie

Okolicznosci zewnetrzne wptywajgce na firme

Wyniki firmy i jej sytuacja finansowa

Dostawcy ustug dla firmy I 204

m Negatywne Neutralne Pozytywne Trudno powiedzie¢

Sposob zatatwiania spraw w firmie wzbudza pozytywne emocje wsrdd ponad potowy badanych.
Okolicznosci zewnetrzne wptywajgce na firme tylko wsrdd 4 kojarzone sg z pozytywnymi emocjami. Ponad potowa

badanych okresla je neutralnie, a dla 21% Lideréw sg one negatywne.
Wyniki firmy i jej sytuacja finansowa budzi pozytywne emocje wsrod 62% Liderow, a wsrdd 29% sg one neutralne.
Dostawcy ustug dla firm budzg pozytywne emocje u ponad potowy badanych, a wsréd 43% sg one neutralne.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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Poczucie samotnosci w miejscu pracy

Czy jako Lider/ka czuje sie Pan/i samotny/a w miejscu pracy?

* 81% Liderow deklaruje, ze nie czujg sie oni samotni w miejscu pracy.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

Zdecydowanie tak
Raczej tak
Ani tak, ani nie

m Raczej nie

m Zdecydowanie nie
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O
Pomijanie przez przetozonego w komunikacji z pracownikami gfkm

Jak czesto Panali przetozony w sposéb nieuzasadniony pomija Pana/ig w komunikacji z Pana/i pracownikami?

Bardzo czesto
Czesto
Czasami

m Bardzo rzadko

m Nigdy

« Badani Liderzy w wiekszosci nie czujg sie pomijani przez przetozonego w komunikacji z pracownikami. 83% nigdy nie

doswiadczyto takiej sytuacji, lub doswiadcza jej bardzo rzadko.
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.



Podejmowanie decyzji przez przetozonego bez uzgodnienia

Jak czesto Panali przetozony podejmuje decyzje dotyczgce Panal/i obszaru bez uzgodnienia tego z Panem/ig?

Bardzo czesto
Czesto
Czasami

m Bardzo rzadko

m Nigdy

» Wiekszosc Liderow nigdy nie doswiadczyta lub doswiadcza bardzo rzadko sytuacji, w ktérej przetozeni podejmujg

decyzje dotyczgce ich obszardw, bez wczesniejszego uzgodnienia.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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Zjawiska wystepujace w organizacjach (1/4) gfkm

Jak czesto w Panali organizacji wystepujg nastepujgce zjawiska:

Zbyt duza dominacja jednej Brak zaufania pracownikow
osoby lub grupy oséb do siebie nawzajem

Bardzo czesto

Czesto
Czasami
m Bardzo rzadko
m Nigdy
Bardzo czesto 5% 3% 4% 0% 1% 1%
Czesto 5% 6% 10% 3% ¥ 6% 13%e
Czasami 23% 22% 26% 32% 28% 26%
Bardzo rzadko 38% 43% 42% 41% 45% 42%
Nigdy 30% % 25% 18% ¥ 24% 19% 17%

Liderzy w wiekszosci deklarujg, ze dominacja jednej osoby lub grupy oséb wystepuje w ich organizacjach bardzo rzadko lub nie
wystepuje nigdy. Cztonkowie zarzadu istotnie czesciej wskazujg, ze takie zjawisko nigdy nie ma miejsca w ich firmie.

Niespetna 12% badanych uwaza, ze w ich firmach wystepuje brak zaufania pracownikéw do siebie nawzajem. Kierownicy istotnie
czes$ciej spotykajg sie z takim zjawiskiem w swoim miejscu pracy.
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem



Zjawiska wystepujace w organizacjach (2/4) gfkm

Jak czesto w Panali organizacji wystepujg nastepujgce zjawiska:
Za duzo procedur lub Otwarte podwazanie kompetencji danej
nieprzejrzyste procedury osoby przy innych pracownikach

Bardzo czesto

Czesto
Czasami
m Bardzo rzadko
m Nigdy
Bardzo czesto 3% 9% 9% 0% 0% 1%
Czesto 6% ¥ 22% 16% 0% 3% 4%
Czasami 26% 25% 27% 14% 9% 15%
Bardzo rzadko 38% 28% 32% 36% 31%% 47% %
Nigdy 27% % 15% 16% 50% 57%% 34% §

Niemal %4 Liderow uwaza, ze w ich organizacji jest za duzo procedur lub sg one nieprzejrzyste. Cztonkowie zarzgdu istotnie
czesciej uwazajg, ze zjawisko takie nie ma miejsca.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych nie spotkata sie, lub spotyka sie bardzo rzadko z otwartym podwazaniem ich kompetenciji przy
innych pracownikach.

16

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem



-
Zjawiska wystepujace w organizacjach (3/4) gfkm~

Jak czesto w Panali organizacji wystepujg nastepujgce zjawiska:

Brak mozliwosci obiektywnego rozwigzywania Dazeni h |
niepozadanych zjawisk lub konfliktéw azenie po trupach do celu

Bardzo czesto

Czesto
Czasami
m Bardzo rzadko
m Nigdy
CEEZZEZZ;};Z;G/{:/ (niebeggzll/(gogzklinkiem kiﬁ ir?)rv(\)/:ir(lizklia ng)r;:z;:;;?y?;/ (niebeggcr:‘;ll(;ogzktgnkiem kilfe ir(z)r\:\J/:IizizkI:a
wiasciciel/ka zarzadu) wiasciciel/ka zarzadu)
Bardzo czesto 0% 0% 1% 0% 1% 2%
Czesto 2% 0% 4% 2% 1% 6% %
Czasami 14% 12% 18% 5% 3% 10% %
Bardzo rzadko 56% 46% 55% 26% 31% 39% %
Nigdy 29% 42% % 22%% 68%% 63%% 43% %
Liderzy deklarujg, ze w ich organizacji brak mozliwos$ci obiektywnego rozwigzywania niepozgdanych zjawisk lub konfliktow nie
wystepuje, lub wystepuje bardzo rzadko. Dyrektorzy niebedgcy cztonkami zarzadu istotnie czesciej deklarujg, ze nigdy nie spotkali
sie z takim zjawiskiem w swojej firmie.
Ponad potowa badanych nigdy nie spotkata sie w swojej organizacji ze zjawiskiem ,dgzenia po trupach do celu”.
17
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

¥ — Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogdtem



Zjawiska wystepujace w organizacjach (4/4) gfkm

Jak czesto w Panali organizacji wystepujg nastepujgce zjawiska:

Za duzo pomystéw na nowe dziatania,

Zbyt duza niezaleznos¢ pracownikow o
a za malo realnych dziatan

Bardzo czesto
Czesto
Czasami
m Bardzo rzadko
m Nigdy

MALE FIRMY SREDNIE FIRMY DUZE FIRMY MALE FIRMY SREDNIE FIRMY DUZE FIRMY
10-49 pracownikéw  50-249 pracownikéw 250+ pracownikéw 10-49 pracownikow  50-249 pracownikéw 250+ pracownikéw
Bardzo czesto 1% 1% 3% 0% ¥ 2% 6% %
Czesto 4% 5% 7% 16% 12% 23% 1%
Czasami 21% 20% 22% 28% 38% % 28%
Bardzo rzadko 44% 54% 43% 33% 37% 31%
Nigdy 31% % 20% ¥ 25% 24%% 12% 12%

Ponad 7 badanych nigdy nie spotkata sie ze zjawiskiem zbyt duzej niezaleznosci pracownikow w swojej firmie, a niemal potowa
spotyka sie z nim bardzo rzadko.

Niespetna 1/5 Liderow spotyka sie w swojej organizacji ze zjawiskiem zbyt duzej ilosci pomystow, a zbyt matej ilosci realnych
dziatah. Sytuacje te czesciej majg miejsce w duzych firmach.
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem



Tomasz Owczarek gfkm"™
Trener GFKM

Co czyni nas szczesliwymi? Na to pytanie starato sie odpowiedzie¢ stynne, trwajgce ponad 80 lat, badanie
The Harvard Study of Adult Development. Jaka jest najwazniejsza podpowiedz z niego wynikajgca?
Rozwijaj i dbaj o bezpieczne i bogate relacje z innymi ludzmi.

To dobra wiadomosc¢, bo moze sugerowac, ze polscy liderzy, mimo zewnetrznych trudnosci

I niebezpieczenstw ostatnich miesiecy i lat, majg i bedg mieli sie dobrze.

Skad taki wniosek? Coroczne badanie ,Rok lidera” pokazuje, ze Polscy liderzy dobrze oceniajg relacje
w pracy, a na mysl o swoich relacjach ze wspoétpracownikami odczuwaja pozytywne emocje (84 %).
Dobre relacje budujg zaufanie i zaangazowanie. To fundament lojalnosci i otwartosci w organizacjach.

Ostatnie miesigce ,straszg” szefow takimi zjawiskami jak Quiet Quitting, czy wczesniej the Great
Resignation, zwigzanymi ze spadajgca satysfakcje i minimalnym zaangazowaniem pracownikow. Byé moze
wiec jakosc¢ relacji ochroni polskie firmy przed mozliwymi skutkami wspomnianych zjawisk.

Na bazie wtasciwych, bezpiecznych relacji w organizacjach mozemy budowac tez potencjat kolektywnej
inteligencji. Zdolnosci zespotdéw do wspdlnego innowacyjnego tworzenia i dziatania. Wyniki naszego
badania sugerujg dos¢ dobre warunki do rozwoju tej zbiorowej zdolnosci. Mianowicie, w ocenie badanych
(ponad 60%) rzadko dochodzi do sytuacji dominacji jednej osoby nad innymi w relacjach
zespotowych. Liderzy dostrzegajg rowny wktad wszystkich we wspdlng prace. A ten rowny wkitad T e
wilasnie znamionuje zespoly o najwyzszym potencjale kolektywnej inteligencji. kK



Liderzy o 2022 roku




Porownanie roku 2021 oraz 2022

W kontekscie Panali roli Lidera/ki, rok 2022 byt w stosunku do roku 2021:

Lepszy
Taki sam

m Gorszy

+ 30% badanych uwaza, ze rok 2022 byt lepszy od 2021 w kontekscie roli Lidera, a dla 42% byt on gorszy.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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-
Najwieksze wyzwanie w minionym roku gfkm'~’

Co byto w minionym roku najwiekszym wyzwaniem dla Panali jako Lidera/ki?

Czitonek zarzadu / Dyrektor/ka e
Kobiety Mezczyzni zarzad;qjacy/a (niebedacy/a cztonkiem I - -
wiasciciel/ka zarzadu)
Wzrost kosztéw dziatalnosci 271%  20%% 34%t 36% 33% 23%%
Oczekiwania pracownikow dotyczgce podwyzszenia wynagrodzen 24% 28% 1 19%¥% 8% ¥ 10%¥ 31%%
Zarzadzanie w zmieniajgcych sie okolicznosciach 17% 21%4 12%% 14% 27%% 15%
Utrzymanie pracownikéw w miejscu pracy 15% 14% 16% 26%4 16% 12%%
Podtrzymanie zaangazowania pracownikow 7% 7% 7% 6% 6% 7%
Osiggniecie stawianych przede mng celéw 7% 6% 7% 8% 3% 7%
Utrzymanie wtasnej motywacji 3% 3% 3% 0% 4% 3%
Cos$ innego 2% 2% 2% 3% 0% 2%

« Wzrost kosztoéw dziatalnosci byt najczesciej wskazywany jako najwieksze wyzwanie minionego roku. Nieco rzadziej Liderzy
wybierali oczekiwania pracownikéw dotyczgce podwyzszenia wynagrodzen.

» Dla kobiet istotnie wiekszymi wyzwaniami minionego roku byty oczekiwania pracownikéw dotyczgce podwyzszenia
wynagrodzen oraz zarzgdzanie w zmieniajgcych sie warunkach, podczas gdy dla mezczyzn najczesciej byt to wzrost kosztow

dziatalnosci.

» WS$rdd czionkdw zarzgdu/zarzgdzajgcych wiascicieli znacznie czesciej wyzwaniem byto utrzymanie pracownikéw w miejscu
pracy; wsrdd dyrektoréow niebedgcych cztonkami zarzgdu — zarzgdzanie w zmieniajgcych sie okoliczno$ciach; wsréd
kierownikdw — oczekiwania pracownikéw dotyczgce podwyzszenia wynagrodzen.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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¥ — Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogdtem



. . . J
Najwieksze rozczarowanie w minionym roku gfkm

Jakie, z punktu widzenia Lidera/ki, byto Pana/i najwieksze rozczarowanie w minionym roku?

Czionek zarzadu / Dyrektor/ka Kierownik/

s (lebedola KN o
Postawy klientow / kontrahentéw 18% 24% 25% 15%%
Odejscia pracownikow 18% 12% 15% 20%
Obnizona motywacja pracownikow 16% 9% 12% 19%%
Sposéb reagowania pracownikow na zmiany 11% 15% 10% 10%
Sposob zarzgdzania firmg przez wyzsze kierownictwo 10% 2% ¥ 6% 12%%
Nieadekwatne reagowanie organizacji na zmiany w otoczeniu zewnetrznym 8% 5% 4% 9%
Obnizona motywacja wtasna 4% 5% 6% 4%
Brak innowacyjnosci w organizacji 4% 0% 4% 5%
Cos innego 12% 29% 4 16% 7% ¥

+ Jako najwieksze rozczarowanie minionego roku, Liderzy najczesciej wskazujg postawy klientow / kontrahentow oraz
odejscia pracownikow, a nieco rzadziej obnizong motywacje pracownikow.

» Wsrdd oséb na stanowisku kierowniczym, najwiekszymi rozczarowaniami znacznie czesciej sg: obnizona motywacja
pracownikow oraz sposob zarzgdzania firmg przez wyzsze kierownictwo.
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem



Stowo podsumowujgce miniony rok

Jak, w kontekscie roli Lidera/ki, jednym stowem podsumowatby/taby Pan/i miniony rok?

zmlany Iezkl

sta Ny

skomplikow

I'ZGCIQd 1

dni
do ory
O

wymaga]acy d b ry

Sre

nieciekawy

« Stowa, ktorymi najczesciej Liderzy opisaliby miniony rok to: dobry, trudny i ciezki.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem

24



Perspektywy Liderow na 2023 rok




Podejscie do przysztego roku w kontekécie bycia Liderem gfkm™

Jak, w kontekscie bycia Liderem/kg, mysli Pan/i o przysztym roku?

Kobiety Mezczyzni
Zdecydowanie optymistycznie 7% 11%
Raczej optymistycznie 43%1% 33%%

Ani optymistycznie, ani pesymistycznie  23% 22%

m Raczej pesymistycznie 23% 26%

m Zdecydowanie pesymistycznie 4% 8%

* Niespetna potowa badanych Liderow mysli o przysztym roku optymistycznie, a niemal Y4 nie ma sprecyzowanych oczekiwan.

+ Kobiety istotnie czesciej uwazajg, ze w kontekscie bycia Liderem/Liderka, przyszty rok bedzie raczej optymistyczny.
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. ¥ — Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogdtem



O
Najwazniejsze wyzwania w nadchodzgcym roku gfkm

Jak Pan/i sadzi, co bedzie dla Panali jako Lidera/ki najwazniejszym wyzwaniem w nadchodzgcym roku?

Oczekiwania pracownikéw dotyczgce podwyzszenia wynagrodzen 25% 14% & 12% § 30% 4
Wzrost kosztéw dziatalnosci 25% 36% ¢ 39% ¢ 18% ¥

Utrzymanie pracownikéw w miejscu pracy 14% 9% 9% 16%
Podtrzymanie zaangazowania pracownikow 10% 8% 3% ¥ 12% %

Zarzgdzanie w zmieniajgcych sie okolicznosciach 10% 5% 13% 10%
Przetrwanie firmy 9% 20% 4 13% 5% &

Osiggniecie stawianych przede mng celow 6% 5% 9% 5%

Utrzymanie witasnej motywaciji 3% 2% 1% 3%

Co$innego 1% 3% * 0% 0%

» Dla %2 badanych Liderow, najwiekszymi wyzwaniami w nadchodzgcym roku bedg oczekiwania pracownikow dotyczgce
podwyzszenia wynagrodzen oraz wzrost kosztéw dziatalnosci.

» Podczas gdy czionkowie zarzgdu istotnie czesciej martwig sie o wzrost kosztéw dziatalnosci oraz o przetrwanie firmy, wsréd

kierownikow najwieksze obawy dotyczg oczekiwan pracownikéw dotyczgcych podwyzszenia wynagrodzen oraz podtrzymania
zaangazowania pracownikow.
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O
Najwieksza nadzieja w nadchodzgcym roku gfkm

Co z ponizszych rzeczy daje Panu/i najwiekszg nadzieje w nadchodzgcym roku?

Czitonek zarzadu / Dyrektor/ka Kierownik/

s (lebedola KN o

Moi pracownicy 20% 18% 22% 19%

Pozycja organizaciji na rynku 20% 21% 19% 19%

Rozwoj organizadii 17% 29% 1 15% 15%

Nowe wyzwania 17% 15% 16% 17%
Zmiana miejsca pracy 8% 0% ¥ 3% 10%%

Wsparcie jakie otrzymuje od organizaciji 6% 0% § 6% 7%
Awans 5% 2% 1% 6% 1

Zaufanie do wyzszego kierownictwa 3% 3% 6% 3%
Cos innego 6% 12% * 10% 3% §

Najwiekszg nadziejg dla Liderow w nadchodzgcym roku sg ich pracownicy oraz pozycja organizacji na rynku. Nieco rzadziej
wskazywany byt rozwoj organizacji oraz nowe wyzwania.

Cztonkowie zarzadu najwiekszg nadzieje poktadajg w rozwoju organizacji, natomiast dla kierownikow istotnie czesciej jest to zmiana
miejsca pracy oraz awans.
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gfkmo

Kluczowe umiegjetnosci Lidera w nadchodzacym roku

Jaka jedna umiejetnos¢ bedzie dla Panali jako Lidera/ki kluczowa w nadchodzgcym roku?

Kobiety Mezczysni
Odpornos$¢ na stres 27% 29% 24%
Zarzgdzanie zmiang 17% 19% 16%
Motywowanie pracownikow 14% 10%¥ 19% %
Organizacja pracy 10% 7% 12%
Podejmowanie decyzji 9% 8% 10%
Budowanie relacji z pracownikami 7% 6% 7%
Dazenie do rezultatow 5% 7% % 3% ¥
Budowanie innowacyjnego myslenia 5% 5% 4%
Kompetencje cyfrowe zwigzane z automatyzacjg pracy 5% 7% 4 3% &
Krytyczne myslenie 1% 1% 2%
Zadna z powyzszych 1% 1% 1%

» Najczesciej wybierang umiejetnoscia, ktora bedzie kluczowa w nadchodzgcym roku jest odpornosc¢ na stres.

* Mezczyzni istotnie czesciej uwazajg, ze kluczowg umiejetnoscig w nadchodzgcym roku bedzie motywowanie pracownikow. Kobiety
chetniej wskazujg na dgzenie do rezultatow oraz kompetencje cyfrowe zwigzane z automatyzacjg pracy.
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Wojciech Parteka
Dyrektor ds. Klientoéw Strategicznych GFKM, Trener

Rok 2003 to zapewne rok zmian i niepewnosci. Bedzie on wyzwaniem zaroéwno dla
firm, jak i pracownikow. Tym mocniej wybrzmiewa potrzeba swiadomego
przywodztwa, ktére pogodzi potrzeby zwigzane z utrzymaniem wynikéw przez
firmy oraz wymagania pracownikoéw.

Nasze badania pokazujg jednoznacznie, ze aby by¢ skutecznym przywoddcg i budowaé
stabilng organizacje w 2023, lider powinien mie¢ wiecej czasu na myslenie i nauke
zwigzang min. z organizowaniem pracy witasnej i swojego zespotu. Winien
jednoznacznie okreslac role i cel dla kazdego z cztonkéw zespotu (dgzenie do
rezultatow, podejmowanie decyzji). Wspierac¢ innowacyjnosc i krytyczne myslenie, ale
to co najwazniejsze, to kreowaé wartos¢ poprzez poswiecanie czasu na rzeczy
liderskie (zarzadzanie zmiang, motywowanie).

To wszystko po raz kolejny wskazuje na potrzebe budowy tzw. architektury
przywédztwa (Poziomy Przywédztwa), ktéra umozliwia spojny

| ustrukturyzowany rozwoj catej organizacji, gdzie wszyscy pracownicy sg
skoncentrowani na pracy, ktérg majg do wykonania i nalezy ona do ich \

poziomu przywodztwa.




Btedy i rady Liderow




-
Najczesciej popetniany blad przez Liderow gfkm'~’

Na podstawie Panal/i obserwacji, jaki jest najczestszy btgd popetniany przez Lideréw?

Czionek zarzadu / Dyrektor/ka

zarzadzajgcy/a (niebedacy/a cztonkiem kith irimzizkéa
wiasciciel/ka zarzadu)

Niedbanie o wiasne relacje z pracownikami 15% 21% 13% 14%

Niezwracanie uwagi na to, co dzieje sie w relacjach pomiedzy pracownikami 15% 12% 19% 14%

Nieudzielanie informacji zwrotnej 12% 11% 7% 13%

Problem z delegowaniem zadan 12% 9% 19%% 10%

Podejmowanie niejasnych decyzji 12% 9% 9% 13%

Bierno$¢ w zarzadzaniu 10% 14% 9% 9%

Niedbanie o rozwdj pracownikow 6% 8% 1% 7%

Brak asertywnosci 6% 6% 6% 6%

Podsycanie konfliktéw w firmie 4% 0% 7% 4%

Brak jasno okreslonych kierunkéw dziatania 3% 0% 4% 3%

Nierozwijanie sie 3% 6% 1t 0% 2%

Blokowanie rozwoju innym 2% 204 30 204

Zadna z powyzszych 1% 30 0% 1%

» Btedy, wskazywane jako najczesciej popetniane przez Liderow to: niedbanie o wtasne relacje z pracownikami oraz niezwracanie
uwagi na to, co dzieje sie w relacjach pomiedzy pracownikami. Rzadziej wybierane byly: nieudzielanie informacji zwrotnej, problem z
delegowaniem zadan oraz podejmowanie niejasnych decyzji.
» WSs$rdd dyrektorow niebedacych cztonkami zarzgdu istotnie czesciej wskazywany byt problem z delegowaniem zadan, a wsrod
cztonkdéw zarzagdu/zarzadzajgcych wiascicieli — brak rozwoju.
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-
Rady udzielane Liderom gfkm™

Gdyby miat/a Pan/i da¢ innym Liderom jedng rade — jakby brzmiata?

Bardzo dbajcie o komunikacje w zespofach. Stuchaj pracownikow.

Najwazniejsza jest dobra atmosfera wsrod pracownikow. Ufaj pracownikom.

Budowanie pozytywnych relacji wsrod wspotpracownikow. Traktuj innych tak jak, sam chciatbys byc¢ traktowany.

Najwazniejsza jest praca w grupie i dgzenie do celu. Trzeba byc szczerym wobec pracownikow.
Bez zespotu nie pojdziesz do przodu. Poznaj siebie to zrozumiesz innego cztowieka.
Nalezy odpowiednio budowac relacje z pracownikami. Byc¢ nie tylko Zawsze myS$l pozytywnie, zawsze jest wyjScie z trudnej sytuacji.
szefem, ale i przyjacielem. Zdobywaj doswiadczenie i przygotuj sie na zmiany.

Kazdy lider powinien byc blisko swoich ludzi. Myslenie ma kolosalng przysztoSc.

» WSs$rdd najczestszych rad, ktorych Liderzy udzieliliby sobie wzajemnie, mozna wyroznic cztery kategorie:
Rady dotyczgce dbania o dobre relacje w zespole oraz o panujgcg atmosfere miedzy podwtadnymi.
Rady dotyczgce doceniania zespotowos$ci pracy.

Rady dotyczgce dbania o pracownikéw, ufania im oraz stuchania ich potrzeb.
Rady dotyczgce dbania o samego siebie: o0 samorozwdj oraz work-life balance.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. Na slajdzie prezentowane sg wybrane cytaty.



Dominik Pieczewski gfkm'-J
Konsultant i Coach GFKM

Wydaije sie, ze temat relacji jest tematem wspolnym zaréwno w pytaniu o btedy, jakie liderzy dostrzegajg
w zarzgdzaniu ludzmi przez innych, jak i pytaniu o rady, jakich liderzy udzielaliby innym w tym zakresie.
Sugeruje to, ze dobre relacje z cztonkami zespotu sg kluczowym aspektem skutecznego przywodztwa.

Dopdki bedziemy dziata¢ w hybrydowym trybie pracy, temat budowania zdrowych i autentycznych
relacji w zespotach bedzie nabierat coraz wiekszego znaczenia. Praca zdalna ma wiele zalet, ale
samotnos¢ jest jedng z pierwszych negatywnych konsekwencji tego trybu pracy. Zadaniem lideréw bedzie

budowanie zdrowych i autentycznych relacji w zespotach, z uwzglednieniem kontekstu pracy
hybrydowe;.

Jak to robi¢? Ponizej kilka wskazowek dla Lideréw zarzgdzajgcych zespotami ,hybrydowymi”.

Znajdz balans (nie za mato, nie za duzo) w spotkaniach 1:1 z pracownikami oraz catym
zespotem

Ustal zdrowe, transparentne i wspolne zasady dotyczgce godzin pracy, dostepnosci i mozliwosci
wyjscia pracownika

Organizuj spotkania, ktére posiadajg jasno ustalone cele, czas trwania, agende, role i zadania

Buduj psychologiczne bezpieczenstwo poprzez zaznaczanie wtasnej omylnosci, modelowanie
ciekawosci i wyznaczanie celéw rozwojowych

Praktykuj z zespotem mate rytuaty, ktére wzmacniajg i budujg wiezi (np. wspdlna kawa,
positek, gra on-line itp.)



Dbanie o potrzeby pracownikow oraz podejmowanie

dziatan majacych wptyw na zycie innych



Waznosc potrzeb pracownikow wynikajgcych z ich stanu gfkmo
zdrowia fizycznego/psychicznego

Czu uwaza Panli, ze Lideréw oraz Liderki w Pana/i organizacji obchodzg potrzeby pracownikéw wynikajgce z ich stanu
zdrowia fizycznego lub/oraz psychicznego?

Zdecydowanie tak

Raczej tak
Ani tak, ani nie
m Raczej nie

m Zdecydowanie nie

* 71% Liderow jest zdania, ze w ich organizacji brane sg pod uwage potrzeby pracownikédw wynikajgce z ich stanu zdrowia fizycznego

lub/oraz psychicznego.
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Waznosc potrzeb pracownikow wynikajgcych z
przynaleznosci do grup mniejszosciowych

Czu uwaza Panli, ze Lideroéw oraz Liderki w Pana/i organizacji obchodzg potrzeby pracownikéw wynikajgce z ich
przynaleznosci do grup mniejszosciowych?

Zdecydowanie tak
Raczej tak

Ani tak, ani nie

m Raczej nie

m Zdecydowanie nie

+ Tylko 40% Liderow deklaruje, ze w ich organizacji wazne sg potrzeby pracownikdéw wynikajgce z ich przynaleznosci do grup

mniejszosciowych. U niemal 1/3 potrzeby te nie sg brane pod uwage.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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Znaczenie organizacji zadan majgcych pozytywny wptyw na gfkmo
zycie innych ludzi

Na ile dla Panali jest wazne, aby Panal/i organizacja realizowata zadania majgce pozytywny wptyw na zycie innych ludzi?

Zdecydowanie wazne

Raczej wazne

Ani wazne, ani niewazne
m Raczej niewazne

m Zdecydowanie niewazne

» Dla wiekszosci Lideréw wazne jest, aby ich firma realizowata zadania majgce pozytywny wptyw na zycie innych ludzi.

38
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gfkmo

Realizacja zadan majgcych wptyw na zycie innych ludzi

Czy w Panali organizacji realizowane sg zadania majgce wptyw na zycie innych ludzi?
Jaki wptyw na zycie innych ludzi majg zadania realizowane przez Pana/i organizacje?

Realizowanie zadan majacych Wptyw realizowanych zadan
Liderzy, ktorzy deklarujg, ze w ich organizacji realizowane sg

WplyW na 2YCie inny(:h ludzi zadania majace wpltyw na zycie innych ludzi, N=267.

Zdecydowanie pozytywny
Raczej pozytywny
Liderow deklaruje, ze w ich Ani negatywny, ani pozytywny

organizaciji realizowane sg

zadania majgce wptyw na m Raczej negatywny

zycie innych ludzi

m Zdecydowanie negatywny
Kobiety Mezczyzni
62% ¥ 72%%

» Ponad 2/3 Lideréw deklaruje, ze w ich organizacjach realizowane sg zadania majgce wptyw na zycie innych ludzi. Mezczyzni istotnie
czesciej zauwazajg obecnosc takich dziatan w swoim miejscu pracy.

» Zdecydowana wiekszos¢ badanych, ktorych firmy realizujg zadania majgce wptyw na zycie innych ludzi ocenia, ze dziatania te majg

pozytywny wptyw.
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Udzielenie pomocy osobom z Ukrainy w kontekscie trwajgce] gfkmo
wojny przez firmy

Czy Panali firma udzielita jakiejkolwiek pomocy osobom z Ukrainy w kontekscie trwajgcej wojny?
Jak ocenia Pan/i poziom pomocy, ktory Panal/i firma udzielita osobom z Ukrainy w kontekscie trwajgcej wojny?

Udzielanie pomocy osobom Ocena poziomu pomocy
Liderzy, ktorzy deklarujg, ich firma udzielita jakiejkolwiek pomocy

4 Ukrainy w kontekscie WOjny osobom z Ukrainy w kontekscie trwajgcej wojny, N=315.

Zdecydowanie wysoko
Raczej wysoko

Lideréw deklaruje, ze ich : .
’ Ani wysoko, ani nisko
firma udzielita jakiejkolwiek U
pomocy osobom z Ukrainy w
kontekscie trwajgcej wojny

m Raczej nisko

m Zdecydowanie nisko

MALE FIRMY SREDNIE FIRMY DUZE FIRMY
10-49 pracownikow 50-249 pracownikow 250+ pracownikow
73% % 79% 87%%

» 79% badanych deklaruje, ze ich firmy udzielity jakiejkolwiek pomocy osobom z Ukrainy w konteks$cie trwajgcej wojny. Liderzy w
duzych firmach istotnie czesciej zauwazajg takie dziatania w swoich organizacjach.

» Wiekszosc Lideréw, ktorych firmy udzielity pomocy osobom z Ukrainy w kontekscie trwajgcej wojny, ocenia jej poziom zdecydowanie
wysoko lub raczej wysoko.
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Otwartosc na pracownikow z Ukrainy

Czy z perspektywy Lidera, Pana/i otwartos¢ na pracownikéw z Ukrainy jest obecnie:

8%
Wyzsza niz na poczatku wojny
Taka sama jak na poczatku wojny

m Nizsza niz na poczgtku wojny

» Zdecydowana wiekszos¢ Lideréw deklaruje, ze ich otwartos¢ na pracownikdéw z Ukrainy jest obecnie taka sama jak na poczatku

wojny.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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Beata Bednarczyk
Trener i Coach GFKM

Wspotpracujgc z wieloma liderami obserwuje duze wyczulenie na oczekiwania i potrzeby
swoich podwtadnych. Liderzy podkreslaja potrzebe wiekszego zadbania o swoich
podwiadnych z uwagi na wiekszg sSwiadomos¢é spowodowang miedzy innymi
pandemia, wojng za naszymi granicami czy kryzysem. Sporo pracownikdw ma
oczekiwania miedzy innymi w zakresie: budowania pozytywnej atmosfery pracy, balansu
miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, sensu pracy rozumianego nie tylko jako pracy
na rzecz dobrego pracodawcy, ale dla firmy, z ktorg sie utozsamiaja.

Wielu kandydatow szukajacych pracy wybiera bardzo swiadomie przysztego pracodawce
| bierze pod uwage wiecej elementow, niz kiedys. Dla kandydatow wazne jest
indywidualne podejscie do pracownika, dodatkowe benefity, deklarowane wartosci
firmy oraz dziatania na rzecz lokalnej ludnosci czy os6b potrzebujacych wsparcia,
takie jak dla przyktadu dziatania na rzecz osob poszkodowanych w wojnie, ktore podjeto
w ostatnim roku bardzo wiele firm.

Pracownicy coraz czesciej w liderze szukajg osoby o charakterze coacha czy
mentora, osoby ktéra bedzie ich wspiera¢ w codziennej pracy poprzez czesty feedback,
dzielenie sie swoim doswiadczeniem i wiedzg i umozliwianie dalszego rozwoju.

Do lamusa odchodzi rola lidera oparta jedynie na organizowaniu i rozliczaniu pracy.
Jestem przekonana, ze rola bezposredniego lidera bedzie miala coraz wieksze
znaczenie w codziennej pracy zespotu co z pewnoscig bedzie wymagato
przeorganizowania czy wzmocnienia innych dziatan czy nawykow u lideréw, ale

Z pewnoscig pozytywnie wptynie zaréwno na zadowolenie zespotu jak i samego lidera.




Potrzeby i dobrostan Liderow




-
Czynniki motywujace do pracy gfkm

Co najbardziej motywuje Pana/ig do pracy?

Czlonek zarzadu / Dyrektor/ka Kierownik/

Aaiaea (Rl SN o
Réznorodnos¢ zadan 22% 21% 27% 21%
Wyzwania 18% 27%% 25% 13%%
Wysokie wynagrodzenie 16% 9% 13% 19%
Stabilizacja, bezpieczenstwo pracy 12% 3% ¥ 1%¥ 16%%
Niezaleznos¢ 10% 20%% 12% 7% &
Elastyczny czas pracy 8% 3% 6% 10%
Realizowanie sie w zarzadzaniu innymi 8% 5% 7% 9%
Spokdj (praca bez stresu) 2% 3% 3% 2%
Cos innego 4% 9% 4% 3%

Czynnikami najbardziej motywujgcymi do pracy sg: roznorodnos¢ zadan, wyzwania oraz wysokie wynagrodzenie.
Wsrdd cztonkdw zarzgdu/zarzadzajgcych wiascicieli znacznie czesciej motywatorami sg wyzwania oraz niezaleznosc, a istotnie

rzadziej jest to stabilizacja i bezpieczenstwo pracy.

Stabilizacja i bezpieczenstwo pracy znacznie czesciej istotne sg dla kierownikéw, a rzadziej motywujg ich wyzwania oraz

niezalezno$¢.
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Emocje towarzyszgce w pracy

Ktora z ponizszych emocji najczesciej towarzyszy Panu/i w pracy?

Czlonek zarzadu /
zarzadzajacy/a

wiasciciel/ka

Rados¢ 54% 67%%
Duma 23% 18%
Frustracja 12% 3% ¥
Ztos¢ 2% 0%
Strach 1% 2%
Awersja = 1% 0%
Smutek 0% 0%
Zadna z powyzszych 8% 11%

Ponad potowa badanych Lideréw deklaruje, ze najczesciej w pracy towarzyszy im rados¢, a niemal 72 poczucie dumy.
Podczas gdy cztonkowie zarzgdu/zarzgdzajgcy wiasciciele znacznie czesciej odczuwajg w pracy radosé, kierownicy rzadziej

identyfikujg sie z tg emocja.
Kierownicy natomiast istotnie czesciej zmagajg sie z uczuciem frustraciji.

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem

Dyrektor/ka
(niebedacy/a cztonkiem
zarzadu)

58%

21%

7%

1%

3%

1%

0%

7%

gfkmo

Kierownik/
kierowniczka

49% ¥

24%
15%%
3%
0%
1%
0%

7%
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Czynnosci zapewniajgce odpowiedni poziom energii gfkm™

Jaka jedna rzecz lub czynnosc¢ najlepiej zapewnia Panu/i odpowiedni poziom energii na co dzien?

Kobiety Mezczyzni

Czas z rodzing / przyjaciotmi 26% 25% 27%

Sen 24% 27% 21%

Cwiczenia fizyczne/sport 19% 15%% 23% 1%

Odpowiednia organizacja pracy 11% 13% 9%
Rozwijanie pasiji 6% 5% 6%
Wyzwania w pracy 5% 6% 5%
Dieta 2% 3% 2%
Czas spedzony ze zwierzetami (pies/kot/kon) 2% 2% 3%
Napoje energetyzujgce (kawa, energetyki itp.) 2% 2% 2%
Zaangazowanie w prace spoteczng/wolontariat 1% 1% 1%
Medytacja @ 1% 0% 1%

Uzywki (papierosy, alkohol) ' 1% 0% 1%

Cos$ innego 1% 0% 2%

Dla ponad 7 Lideréw tym, co najlepiej zapewnia odpowiedni poziom energii na co dzien jest czas z rodzing lub przyjaciétmi, a nieco
rzadziej sen. Trzecig, najczesciej wybierang czynnos$cig sg ¢wiczenia fizyczne / sport.

Cwiczenia fizyczne i sport jako czynno$é zapewniajgca odpowiedni poziom energii istotnie cze$ciej wskazywana jest przez
mezczyzn.
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Oczekiwania wzgledem organizacji gfkm™

Czego najbardziej potrzebuje Pan/i od swojej organizaciji, aby Pana/i wyzwania w roli Lidera/ki zostaty zrealizowane?

Czionek zarzadu / Dyrektor/ka

Kobiety Mezczyzni zarzadlzaqucy/a (niebedacy/a cztonkiem kilé i’eo:/?/xgizklia
wiasciciel/ka zarzadu)
Wsparcia przetozonego 23% 29%%  17%% 15% 30% 24%
Wiekszej ilosci odpowiednich pracownikow 15% 13%  18% 15% 13% 15%
Stabilnosci i bezpieczenstwa rozumianych jako respektowanie zasad i nie 15% 12% 18% 23% % 18% 1208
naruszanie kompetencji na moim stanowisku
Wiekszego wptywu na to, co dzieje sie w firmie, a co ma wptyw na mojg prace 11% 12% 10% 8% 15% 11%
Respektowania granic miedzy zyciem prywatnym a zyciem zawodowym 8% 8% 8% 9% 0%$ 10%
Zewnetrznego merytorycznego wsparcia dotyczgcego mojego obszaru 8% 6% 9% 3% 1% ¥ 10% 4
dziatania
0, 0, 0 0 0
Odpowiednich programéw rozwojowych % S & T i e
Lepszych narzedzi pracy 6% 5% 7% 8% 4% 6%
Wsparcia Dziatu HR 2% 2% 1% 0% 1% 2%
6% 5% 6% 9% 9% 4% §

Cos$ innego

Liderzy, aby realizowac¢ sie w swojej roli, potrzebujg najczesciej wsparcia przetozonego, ale tez wiekszej ilosci odpowiednich
pracownikow oraz stabilnosci i bezpieczenstwa.
Kobiety istotnie czesciej potrzebujg wsparcia ze strony przetozonego.

Cztonkowie zarzadu znacznie czesciej oczekujg stabilnosci i bezpieczenstwa rozumianych jako respektowanie zasad i nie

naruszanie kompetencji na ich stanowisku.
Kierownicy istotnie czesciej potrzebujg zewnetrznego merytorycznego wsparcia dotyczgcego obszaru ich dziatania, a mniejsze

znaczenie ma dla nich stabilnosc¢ i bezpieczenstwo. 47

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem




N . D
Oznaki zmiany na lepsze w firmie gfkm

Po czym by Pan/i poznat/a, ze Panali zycie w organizacji zmienia sie na lepsze?

i (ebedacya coonkem  eroud
whasciciellka zarzadu)
Wyzsza pensja 23% 5% & 15% 30%%
Lepsze wyniki firmy i sytuacja finansowa firmy 19% 29% 1% 21% 15%%
Lepszy sposob zatatwiania spraw w firmie 17% 12% 10% 20% 1
Poprawa okoliczno$ci zewnetrznych wptywajgce na firme 15% 21% 30% 1 10%%
Lepsza jako$é relacji i zaufania do siebie 9% 14% 9% 7%
Wieksza autonomia 9% 5% 9% 10%
Lepsze warunki pracy 6% 8% 4% 6%
Co$ innego 3% 8% 1% 2%

« Symptomem sugerujgcym, ze zycie w organizacji zmienia sie na lepsze, najczesciej jest wyzsza pensja. Nieco rzadziej badani
wskazywali takze na lepsze wyniki firmy i jej sytuacje finansowa, lepszy sposob zatatwiania spraw w firmie oraz poprawe
okolicznosci zewnetrznych wptywajgcych na firme.

+ WSsrod cztonkow zarzadu, oznakg zmian na lepsze sg czes$ciej lepsze wyniki firmy i jej sytuacja finansowa. Dla dyrektorow
niebedacych cztonkami zarzadu jest to przede wszystkim poprawa okolicznosci zewnetrznych wptywajgcych na firme.
» Dla kierownikow, istotnie czesciej oznakg zmian na lepsze jest wyzsza pensja oraz lepszy sposédb zatatwiania spraw w firmie. 48

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. 2§ - Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 w poréwnaniu do wyniku ogétem



Magdalena Sadowska-Pawlak gfkmo

Trener | Coach GFKM

Wyzwania i nowe cele sg wcigz od lat czynnikiem najbardziej motywujacym lideréw na catym
swiecie. W swietle naszego raportu takg postawe deklaruje az 27% cztonkéw zarzgdu i kadry
zarzgdzajgcej w Polsce.

Im nizej w dét w strukturze organizacyjnej, tym bardziej liczy sie wynagrodzenie i stabilizacja
w miejscu pracy. Dla co 10-tego kierownika wartoscig jest elastyczny czas pracy i mozliwosc
dostosowania go do wtasnych potrzeb.

Staje sie coraz bardziej oczywiste, ze komfort emocjonalny w miejscu pracy staje sie kluczowym
aspektem w dzisiejszym srodowisku pracy. Nasze samopoczucie psychiczne staje sie tak samo
wazne jak stabilnos¢ finansowa, a to podkresla potrzebe wsparcia ze strony przetozonych w
organizacji. W rzeczywistosci niedawne badanie wykazato, ze 23% respondentéw okreslito wsparcie
ze strony przetozonych jako jedno z najbardziej cenionych oczekiwan wobec organizacii.

Na najwyzszych stanowiskach dominujg emocije takie jak rados¢ i duma, a wraz ze obnizaniem
drabiny hierarchii kluczowym uczuciem staje sie frustracja.

Po czym poznajemy, ze w pracy nasze zycie zmienia sie na lepsze?

Pienigdze sg silnym czynnikiem motywujgcym, zwtaszcza w krotkim okresie i mogg rowniez
wskazywac, ze organizacja sie poprawia. Dla pracownikow nizszego szczebla wazniejsze sg
pienigdze, podczas gdy dla kadry kierowniczej najwyzszego szczebla wazniejsze sg wyniki
finansowe. Oznacza to réwniez, ze znaczenie pieniedzy rozni sie w zaleznosci od zajmowanego
stanowiska w firmie.
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Demografia

Wiek

28%

17%

6%

18-24 25-34 35-44
lata lat lat

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

31%

16%

45 — 54 55-64
lat lat

1%

Powyzej
65 lat

Pte¢

52%

Kobiety

48%

Mezczyzni

57



Demografia

Staz pracy
44%
28% 28%
Ponizej 5 lat 6-10 lat Powyzej 11 lat

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

Obecne stanowisko

Cztonek zarzadu
zarzgdzajgcy wihasciciel

Dyrektor (nie bedacy
cztonkiem zespotu)

Kierownik

52



Demografia

10 — 49 os6b

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

llos¢é osob w firmie

50 — 249 os6b

llos¢ bezposrednich podwiladnych

Powyzej

3—-150s6b 15 0s6b

Powyzej 250 oséb
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Demografia

Firma
panstwowa/Samorzgdow
a/SSP

Miejscowosc¢ do 20 000
mieszkancow

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

Forma dzialalnosci firmy

Prywatna wtasno$¢ Prywatna wtasnosc¢
(ponad 50% kapitatu (ponad 50% kapitatu
krajowego) zagranicznego)

Wielkosé miejscowosci, w ktérej pracuje

Miasto miedzy 20 001 a Miasto powyzej 100 000
100 000 mieszkancow mieszkancow
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