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HORYZONT 2024

Jolanta Szydtowska,
Prezeska Zarzadu GFKM

Raport z badania lideréw pt. ,HORYZONT 2024 - od refleksji do dziatania”, to trze-
cia juz edycja publikacji opracowanej na zlecenie Gdanskiej Fundacji Ksztatcenia
Menedzerdéw. Majac juz pewna perspektywe badawczg, postanowilismy kolejny
raz dowiedziec¢ sie miedzy innymi jak menedzerowie postrzegaja 2023 rok pod
katem wyzwan i osiagnietych celéw oraz z czym beda sie mierzyli w 2024 roku. Samo
badanie jest bardzo obszerne - porusza szereg zagadnien z kategorii samooceny dokona-

nej przez liderow oraz ich projekcji odnosnie rozpoczynajacego sie roku, a takze szczegdtowe
opinie pracownikow dotyczace bardzo wielu aspektéw z zakresu pracy i wspdtpracy z przeto-
zonymi. Niniejszy raport prezentuje tylko niewielki wycinek ztozonej problematyki dotyczace;j
przywodztwa oraz zarzadzania, a takze refleksji i planéw lideréw w Polsce na 2024 rok.

Analizujac wyniki badan zawarte w niniejszym raporcie moja szczegdlng uwage zwraca
potrzeba relacji, kontaktu z przetozonymi, pojawiajaca sie szczegdlnie po stronie najmtod-
szych pracownikéw. Ta potrzeba wyartykutowana w raporcie wskazuje jak wazne stajg sie
kontakty pomiedzy ludzmi. To réwniez wyzwanie, na ktére liderzy bedg musieli odpowia-
da¢ poprzez otwarcie sie na te potrzebe oraz poprzez doskonalenie swoich umiejetnosci
oraz wrazliwosc.

Raport zostat wzbogacony komentarzami ekspertéw GFKM, ktdrzy przyblizajg najciekawsze
watki i wyniki, a takze rekomendacjami zespotu badawczego. Osoby zainteresowane pogte-
bieniem wiedzy na temat konkretnych zagadnier lub majace dodatkowe pytania zapraszamy
do kontaktu.




INFORMACIJE O BADANIU

Badanie liderow

Metodologia

Badanie pracownikow

Metodologia

CATI (Computer Assisted Telephone Interview)

Préba badawcza

CAWI (Computer Assisted Web Interview)

Préba badawcza

Catkowita liczebnos¢ proby: N = 400

Podziat préby na:

« kierownicy matych firm (10-49 pracownikéw), N = 150

« kierownicy $rednich firm (50-249 pracownikéw), N =150

« kierownicy duzych organizacji (250+ pracownikéw), N =100

Termin realizacji

Catkowita liczebno$¢ préby: N = 800

Podziat préby na:

« pracownicy matych firm (10-49 pracownikéw), N = 300

« pracownicy $rednich firm N =300

» pracownicy duzych organizacji (250+ pracownikéw), N = 200

Termin realizacji

=-m
- - 06-24-11.2023
=-m

LOl:

06-17.12.2023

LOI:

15 minut

15 minut
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LIDER W 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

SAMOOCENA SZEFOW

Wyniki badan liderow, obejmujace lata 2022 i 2023 pokazuja, ze szefowie coraz korzystniej oceniaja
wiasna skutecznosc i osiggniecia w ramach petnionej zawodowej roli, podsumowujac swoje dokonania
zminionego roku. Przy czym bardziej zadowoleni z siebie sg dyrektorzy i kierownicy, anizeli zarzadzajacy.

ROZCZAROWANIA W PRZYWODZTWIE 2023

W 2023 roku w rankingu najwiekszych rozczarowan lidera niechlubne pierwsze miejsce przypadto podej-
sciu pracownikéw do zmian oraz spadkowi ich motywacji. W niestabilnym i zmiennym Ssrodowisku bizne-
sowym zagadnienia te wymagaty dodatkowego wysitku ze strony menedzeréw. Zaskoczeniem in minus,
tym razem po stronie organizacji, byt natomiast niski poziom innowacyjnosci, ktéra powinna byta nape-
dzac biznes,a takze postawa kontrahentéw i klientéw, akcentowana przez zarzady.

ZRODLA OPTYMIZMU LIDEROW

Kolejny rok, to nowe szanse na rozwdj oraz dalsze zawodowe sukcesy. Nowe wyzwania, wtasny zespot,
rozwdj organizacji oraz pozycja rynkowa, to absolutnie kluczowe obszary, bedace zrédtem optymi-
zmu lideréw na rok 2024 - niezaleznie od poziomu stanowiska, sektora czy wielkosci firmy.

PRACA Z PASJA!

Liderzy sa gteboko przekonani o sensie wykonywanej pracy - jej znaczeniu i wartosci. Jak twier-
dza, realizuja sie w niej. Takze tempo pracy postrzegajg jako odpowiednie. Przektada sie to na
wskazywany w badaniu generalnie wysoki poziom energii oraz zaangazowania lideréw w prace.

= W N
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ODPORNOSC PSYCHICZNA POD KRESKA?

Poziom odpornosci psychicznej, to wazny obszar w zyciu lidera. Menedzerowie zasadniczo nie przyznaja sie do
problemdw natury psychologicznej, jednak statystycznie co sidédmy boryka sie z obnizonym nastrojem lub utrzy-
mujacym sie lekiem, trwajacymi diuzej niz miesiac.

CELE LIDEROW 2024

W 2024 roku liderzy chcieliby w pierwszej kolejnosci wzig¢ na warsztat wita-
sng odpornos¢ na stres - te sama kompetencje, ktdra stata na czele listy
,to do” w poprzednim roku, a ponadto planuja dalej szlifowac swoje mocne
strony, tj.: organizacje pracy, motywowanie zespotu i innowacyjnos¢. Bio-
rac pod uwage gtéwne cele menedzeréw, badanie pozwolito zidentyfiko-
wac 5 kierunkow cennych dla ich rozwoju - s3g to: (1) wieksza efektywnosc
zespotowa, (2) innowacyjnosc¢ i kreatywnos¢, (3) wzmocnienie odpornosci
i budowa wytrwatosci, (4) dobra organizacja pracy oraz (5) poprawa skuteczno-
$ci indywidualnej.

Al - HIT CZY KIT?

Sztuczna inteligencja powoli wkracza w $wiat lideréw. Jest na radarze, zaciekawia wielu
- zwfaszcza sposrdd najwyzszego kierownictwa. Liderzy dostrzegajg duzy potencjat
we wsparciu wiasnej pracy poprzez rozwigzania oparte na Al, ale wcigz korzystaja z niej
sporadycznie.
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OCZEKIWANIA MLODYCH PRACOWNIKOW

Najmtodsi pracownicy oczekujg wiekszej relacyjnosci ze swoimi przetozonym oraz lepszej organizacji pracy. Bardziej,
niz innym, brakuje im doceniania, zachecania do rozwoju, informacji zwrotnej, dzielenia sie wiedzg i motywowania, ale
takze réwnego traktowania i stania na strazy wartosci. Z drugiej strony chcieliby, aby przetozony jasno okreslat prio-

rytety, zadania i terminy, dawat swobode w ich realizacji oraz zapewniat niezbedne zasoby, a na koniec monitorowat
poziom realizacji zadan.

NAJCZSTSZE BLEDY SZEFOW

Ogodlnie pracownicy zapytani o najczestsze btedy dostrzegane u lideréw na pierwszym miejscu stawiajg brak dba-
tosci o relacje - zaréwno w zespole, jak i indywidualnie. Do listy zaniedban dopisuja takze niska dostepnos¢ swo-
ich szeféw, podejmowanie przez nich niejasnych decyzji - co znacznie utrudnia realizacje zadan - oraz brak troski
o rozwdj zespotu i niskie kompetencje w zakresie organizacji pracy.

OCZEKIWANIA | POTRZEBY LIDEROW

Liderzy, formutujac wtasne oczekiwania dotyczace rozwija-
nia kompetencji przywddczych, oczekuja przede wszystkim
otwarcia przez firmy sciezek umozliwiajagcych im rozwdj.
Dopiero na drugim miejscu wymieniaja konkretne metody

oraz narzedzia pracy i motywacji, z ktérych na pierwszym
miejscu stawiajg mentoring i szkolenia. ” ‘




JAK LIDERZY
PODSUMOWUIJA
ROK 2023?



Rok 2023 byt dla liderow ciezki, trudny i stresujacy

Jak, w kontekscie roli lidera(ki), jednym stowem podsumowat(a)by Pan(i) 2023 rok?

/ Wyzwaniami skomplikowany

ciezki/trudny/stresujacy

przecietny  CleKawy

wymagajacy

pracowity

Zmia



Dla wiekszosci zarzadzajacych miniony rok
byt réwnie dobry, jak poprzedni lub nawet lepszy

Biorac pod uwage Pana(i) osiagniecia jako lidera czy rok 2023 byt lepszy niz 2022 czy gorszy?

kobieta mezczyzna

3 9 % lepszy 40% 37%

lepsz
P2y taki sam 55% 51%
gorszy 5%]) 12%1
taki sam o
5 3 /O zarzad dyrektor kierownik
lepszy 40% 42% 33%
taki sam 33%1 51% 64%1
qorszy 8% : ° :
o gorszy 27%1 7% 3% 1

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Wynikibadan zarok 20222023 pokazujg, ze liderzy coraz lepiej oceniajg
ostatnie lata z punktu widzenia witasnych osiggnie¢. Rok 2023 jest
postrzegany najczesciej jako taki sam (53%) lub lepszy (39%) wobec
poprzedniego. Réwnoczes$nie niemal 1/3 top menedzmentu (27%)
twierdzi, ze byt to rok gorszy od poprzedniego, podczas gdy podobnie
mysli zaledwie 3% kierownikéw i 7% dyrektoréw.

Ze swoich osiagnie¢ najbardziej sg zadowoleni dyrektorzy (42%) oraz
wiasciciele i zarzadzajacy (40%), na tle zauwazalnie nizszej liczby
kierownikéw (33%).

Bioragc pod uwage podziat na pfci, zaledwie 5% liderek stwierdzito, ze
rok 2023 byt gorszy od poprzedniego, wobec 12% lideréw.




D
Im wyzej w hierarchii, tym wyzsze zaangazowanie gfkm

Prosze ocenic¢ poziom swojego zaangazowania w prace

Wysoki poziom zaangazowania deklaruje:

713%

zarzad

36%

dyrektor

$rednie zaangazowanie

dobre zaangazowanie

B wysokie zaangazowanie

27%

kierownik

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

Liderzy sa zaangazowani w swojg prace lub wysoko zaangazowani - tak twierdza Czesciej wysokie zaangazowanie wskazywali liderzy z wiekszymi zespotami, a takze
niemal wszyscy respondenci (94%), niezaleznie od pfci. pracujacy w duzych firmach.

W przypadku prezesow i wiascicieli wysoki poziom zaangazowania deklaruje az 73%
ankietowanych, na tle zaledwie 27% kierownikdéw oraz 36% dyrektorow.



CZAS NA RELACIE: jak liderzy oceniaja
swoje zaangazowanie w budowanie wiezi z zespotem?

Czy ma Pan(i) poczucie, Zze poswieca Pan(i) wystarczajaca ilo$¢ czasu na budowanie relacji z pracownikami?

TAK

" 69%

u, 31%

SN

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

kobieta mezczyzna
tak 63% 1 75% 1
nie 37% 1 25% 4

zarzad dyrektor kierownik
tak 92%1 65% 66%
nie 8%1 35% 34%

Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Waga relacji miedzy liderem a pracownikami wybrzmiewata
kilkakrotnie w omawianym badaniu, jako szalenie istotna. Badanie
pokazuje, ze ponad dwie trzecie liderow (69%) ma poczucie,
ze poswieca wystarczajacyg ilos¢ czasu na budowanie relacji
z pracownikami. Mezczyzni czesciej niz kobiety twierdza, ze

poswiecajg go wystarczajgco duzo. Zdecydowanie czesciej taka ocena
dotyczy witascicieli i zarzadzajacych, anizeli dyrektoréw i kierownikéw.
Rownoczesnie im wieksza firma, tym mniej menedzeréw pozytywnie
ocenia liczbe czasu przeznaczang na relacje z pracownikami.
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Czy organizacje wspieraja liderow )
w zarzadzaniu talentami? gfkm

W jakim stopniu organizacja wspiera Pana(ig) w zarzadzaniu talentami, ktére posiada Pan(i) w swoim zespole?

: . : kobieta mezczyzna
B nie mam poczucia wsparcia

organizacyjnego w tym zakresie nie mam poczucia wsparcia 5% 10%

organizacyjnego w tym zakresie
B organizacja wspiera mnie
w tym zakresie, ale potrzebowat(a)bym
wiecej takiego wsparcia

organizacja wspiera mnie

w tym zakresie, ale potrzebowat(a)bym 40%1 23% 1
wiecej takiego wsparcia

B organizacja wystarczajgco wspiera mnie

w zakresie zarzadzania talentami organizacja wystarczajaco wspiera mnie 39% 31%

w zakresie zarzadzania talentami
nie mam potrzeby takiego wsparcia

nie mam potrzeby takiego wsparcia 14% ) 33%1
nie mam talentéw w zespole
nie mam talentow w zespole 2% 3%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800. Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Zdecydowana wiekszos$¢ badanych lideréw (98%) stwierdzita, ze w ich zespotach Kobiety znacznie czesciej (40%) deklarowaty, ze potrzebujg wsparcia w tym
znajduja sie talenty. Réwnoczesnie 8% uznato, ze nie otrzymuje zadnego zakresie, na tle mezczyzn (23%), ktérzy czesciej podkreslali, ze wcale nie jest im
wsparcia ze strony swojej organizacji w zakresie zarzadzania najwybitniejszymi ono potrzebne (33%).

jednostkami. 32% badanych potrzebowatoby wiekszego wsparcia, a 35% ma

poczucie, ze dostaje wystarczajgce wsparcie. Co interesujgce, mniej wiecej co

czwarty ankietowany (23%) nie widzi potrzeby takiego wsparcia.
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ROZCZAROWANIA
2023




Jakie sg najwieksze rozczarowania liderow roku 2023?

gfkm':'

Jakie, z punktu widzenia lidera(ki), byto dla Pana(i) najwieksze rozczarowanie w minionym roku?

I 29%

sposéb reagowania pracownikéw na zmiany

I 20%

obnizona motywacja pracownikéw

I 14%

brak innowacyjnosci w organizacji

nieadekwatne reagowanie organizacji na zmiany
w otoczeniu zewnetrznym

Bl 10%
obnizona motywacja wiasna [} 8%
odejscia pracownikow [} 8%
sposdb zarzadzania firma przez wyzsze kierownictwo [} 6%
B 5%

postawy klientow/kontrahentdow

N=400/49/223/128/200/200

zarzad dyrektor kierownik kobieta mezczyzna
31% 30% 26% 20%14 36%1
14% 21% 18% 19% 21%
8% 15% 13% 18%1 9% 1
10% 9% 13% 13% 8%
9% 10% 10% 7%
10% 9% 7% 10% 7%
6% 9% 6% 6%
27%1 1%1 4% 4% 5%

Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Najwiekszym rozczarowaniem roku 2023 dla lideréw byt sposéb reagowania
pracownikéw na zmiany (29%) i ich niska motywacja (20%) oraz - po stronie
organizacji - brak innowacyjnosci (14%) i nieadekwatne reakcje na zmiany
w otoczeniu zewnetrznym (10%). Jesli chodzi o reakcje pracownikéw na zmiany,
rzadziej narzekaty na nie liderki (20%), niz liderzy (36%). Kobiety jednak czesciej
byty rozczarowane poziomem innowacyjnosci w organizacji (18%), niz mezczyzni

(9%). Perspektywa zarzadzajacych, jesli chodzi o rozczarowania roku 2023, jest
inna, niz dyrektoréw i kierownikéw - najwieksze réznice wida¢ w ocenie postaw
kontrahentéw i klientéw. Szczegdtowe analizy pokazaty, ze liderzy z najwiekszych
firm czesciej byli zawiedzeni obnizong motywacjg pracownikdw, a ci ze s$rednich
- czesciej zauwazali spadek wilasnej motywacji. Badani z matych firm czesciej
borykali sie z postawa klientéw i kontrahentéw.
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Obszary rozczarowan w latach 2022 i 2023

sa bardzo zréznicowane!

Jakie, z punktu widzenia lidera(ki), byto dla Pana(i) najwieksze rozczarowanie w minionym roku?

Il 2022
Il 2023

29%
20%
18% 18%
16% ° o
11% 14%
? o, 10% 10%
8% 8% 8% o
n 1 " 1 i ]
sposéb obnizona brak nieadekwatne obnizona odejscia sposéb postawy
reagowania motywacja innowacyjnosci reagowanie motywacja wiasna pracownikéow zarzadzania firma klientéw/kontrahentéw
pracownikéow pracownikéw W organizacji organizacji na zmiany przez wyzsze
na zmiany w otoczeniu kierownictwo

N=400/400 zewnetrznym

W ciggu ostatnich dwéch lat mocno zmienity sie obszary rozczarowan lideréw. sposéb reagowania pracownikéw na zmiany (29%), spadek ich motywaciji (20%),
W 2022 byty to na rowni (po 18% wskazan) postawy klientéw i kontrahentéw oraz  a takze brak innowacyjnosci wewnatrz firmy (14%).
odejscia pracownikéw z firmy, natomiast w 2023 roku na czoto wysforowat sie
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ettty

---------

WYZWANIA
2023




Z czym mierzyli sie liderzy w 2023 roku?

Co w 2023 roku byto najwiekszym wyzwaniem dla Pana(i) jako dla lidera(ki)?

I 272

wzrost kosztdéw dziatalnosdci

I 24%

osiagniecie stawianych przede mna celéw

oczekiwania pracownikéw dotyczace
podwyzszenia wynagrodzen

B 14%
Bl 12%

zarzadzanie w zmieniajacych sie okolicznosciach

Bl 1%

utrzymanie wiasnej motywac;ji

M 7%

utrzymanie pracownikdéw w miejscu pracy

B 4%

podtrzymanie zaangazowania pracownikéw

inne

| 1%

N=400/49/223/128/200/200

gfkm':'

zarzad dyrektor kierownik kobieta mezczyzna
41%1 22%1 30% 23% 31%
12% } 23% 32%1 30%1 19% 4
10% 19%1 8%1 14% 14%
20%1 13% 5%1 11% 12%
8% 13% 9% 12% 11%
2% 6% 11% 6% 8%
4% 4% 4% 4% 4%
2% 1% 1%

Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Najwiekszym wyzwaniem 2023 roku dla top menedzmentu w firmach byt wzrost
kosztéw (41% wskazan), dla dyrektoréw problem ten byt znacznie mniej dotkliwy
(22% wskazan w tej grupie), jednak réwniez dat sie we znaki - tylko nieznacznie
stabiej, niz osigganie postawionych przed nimi celéw. Z kolei kierownicy najbardziej
utrudzili sie w ubiegtym roku z tymi samymi wyzwaniami, co dyrektorzy, jednak
odczuli to znacznie dotkliwiej (odpowiednio 30% z nich wskazato koszty,

a 31% osiaganie celéw). Oczekiwania podwyzki wynagrodzen byty najbolesniejsze
w grupie dyrektoréw i jednoczesnie najczesciej wskazywane w wiekszych firmach,
niz w matych, a zarzadzanie w czasach VUCA stanowito relatywnie najwieksze
wyzwanie dla najwyzszego kierownictwa. Kobiety liderki znacznie czesciej (30%)
wskazywaty jako wyzwanie osigganie celéw, niz mezczyzni (19%), ktérzy z kolei
podkreslali gtdwnie aspekt wzrostu kosztow (31%).
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TOP wyzwanie roku 2023 i 2022: koszty, koszty, koszty!

Co w 2023/2022 roku byto najwiekszym wyzwaniem dla Pana(i) jako dla lidera(ki)?

Il 2022
B 2023
27%27%
24% 24%
17 15%
O, o
14% 12% 12%
7% 7% 7%
I 3% I 4%
O []
wzrost kosztéw osiagniecie oczekiwania pracownikéw zarzadzanie utrzymanie utrzymanie podtrzymanie
dziatalnosci stawianych dotyczace podwyzszenia w zmieniajacych sie wiasnej motywacji pracownikéw zaangazowania
przede mnga celow wynagrodzen okolicznosciach W miejscu pracy pracownikéw

N=400/200/200

W poréwnaniu z ubiegtorocznymi wynikami badania, w 2023 roku wzrosty istotnie pracownikéw oraz ich pozostaniem przy dotychczasowym pracodawcy. Obawy
obawy liderow o dwa aspekty: (1) stawiane przed nimi cele oraz (2) utrzymanie o koszty prowadzonejdziatalnosci pozostaty natym samym, niezmiennym poziomie,
wiasnej motywacji. Z kolei mocno spadly zagrozenia zwigzane z presjg ptacowa plasujac sie u szczytu listy.
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Badanie Liderow

Dominik Pieczewski,
Konsultant i Coach GFKM

W podsumowaniu roku 2023 w kontekscie pracy lideréw i liderek na uwage zastu-

guja obszary, ktére zmienity sie na przestrzeni ostatnich dwdch lat. Po pierw-

sze coraz wiecej lideréw przyznaje, ze miniony rok byt lepszy, niz poprzedni (39%
w 2023 vs. 30% w 2022). Po drugie sporo zmienito sie w obszarze rozczarowan
liderow. W 2022 roku byty to gtdwnie odejscia pracownikdéw i postawy klientéw (po
18%); w 2023 natomiast podejscie pracownikéw do zmian (29%) oraz ich obnizona moty-
wacja (20%).

Przyczyn obnizonej motywacji pracownikdw mozemy szukaé wsrdéd odpowiedzi samych
zatrudnionych: az 37% z nich wskazuje, ze ,trudno powiedzie¢ czy ich praca ma sens”. Wydaje
sie wiec, ze oprécz standardowych motywatordw, takich jak wysokie wynagrodzenie czy sta-
bilnos¢ pracy, warto w motywowaniu pracownikéw wziagé¢ pod uwage nadawanie sensu reali-
zowanym projektom czy wykonywanym zadaniom.

Wyzwaniem dla liderow sg wciaz wzrastajgce koszty dziatalnosci znajdujace sie na pierwszym
miejscu zaréwno w 2022, jak i 2023 roku. Na szczescie, w minionym roku liderzy i liderki
odczuwali mniejszg presje na utrzymanie pracownikdédw w miejscu pracy, co by¢ moze ozna-
cza mniejsza rotacje wsrdd kadry. Zjawisko to znajduje potwierdzenie w branzowych rapor-
tach dotyczacych zmniejszajacej sie w ostatnim roku liczby ogtoszen o prace, w szczegdlno-
$ci w finansach, IT, HR oraz marketingu.

Wydaje sie réwniez, ze liderzy maja juz za soba najwieksza fale presji zwigzanej z oczekiwa-
niem wyzszych wynagrodzen przez pracownikow, ktéra wywotana zostata wysoka inflacja.
W 2022 roku presja na wynagrodzenia byfa problemem dla co czwartego lidera, podczas gdy
w 2023 roku juz tylko 14% lideréw wskazywato to jako gtéwne wyzwanie.
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Wszyscy liderzy maja poczucie sensu w pracy

i sie w niej realizuja!

Na ile ma Pan(i) poczucie,
Ze to, co robi Pan(i) w swojej pracy ma sens?

Trudno
Ma sens powiedzied
98% 2%
(o (o]
kobieta mezczyzna

troche realizuje sie w pracy 3% 2%

dobrze realizuje sie w swojej pracy 84% 77%
bardzo dobrze realizuje sie w pracy 13% 21%1

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

W jakim stopniu realizuje sie Pan(i) w swojej pracy?

bardzo dobrze - 17%
e I '+

troche I 2%

zarzad dyrektor kierownik
1% 5% 1

45%1) 85%1 88%1

55%1 14% 7%1

Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Liderzy maja bardzo wysokie poczucie sensu tego, co robig w ramach
stuzbowych zadan - niezaleznie od poziomu stanowiska, ptci czy
wielkosci firmy. Jesli chodzi o realizacje zawodowych ambicji,
zdecydowana wiekszo$¢ badanych lideréw (81%) stwierdzita, ze
dobrze realizuje sie w swojej pracy, ale juz tylko niespetna co pigty
(17%) okreslit, ze bardzo dobrze. Znacznie czesciej taka deklaracje

sktadaliwtascicieleiprezesi(55%), nizdyrektorzy (14 %) czy kierownicy
(8%). Co ciekawe, dwa razy czesciej mozna znalez¢ bardzo dobrze
realizujacych sie lideréw w duzych i matych firmach, niz w $rednich.
Podziat na ptci pokazat, ze zawodowo w najwyzszym stopniu poczucie
spetnienia odczuwaja panowie - 21%, w stosunku do pan - 13%
wskazan.

gfkm':'
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Co trzeci lider odczuwa ledwie )
sredni poziom energii w pracy

Jak ocenia Pan(i) poziom swojej energii na co dzien w pracy?

zarzad dyrektor kierownik
B niski poziom energii
niski poziom energii 0% 0% 0%
dredni poziom energii , . . .

P g $redni poziom energii 4%} 33% 36%
m wysoki poziom energii wysoki poziom energii 51% 61% 56%
B bardzo wysoki poziom energii bardzo wysoki poziom energii 45%1 5%} 8%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. N=400/49/223/128/150/150/100 Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Ponad potowa liderow (58%) ocenia poziom swojej energii w pracy jako wysoki, Pogtebione analizy - w podziale na sektory - wskazaty, ze wyzszy poziom energii
a co dziesiagty (11%) jako bardzo wysoki. Wtasciciele/prezesi i cztonkowie zarzadu czesciej odczuwajg menedzerowie pracujgcy w branzy ustugowe;j i produkcyjnej, niz
znacznie czesciej (45%) wskazujg na bardzo wysoki poziom energii, przy ogromnej w handlu, a takze czesciej w matych i duzych firmach, anizeli w $rednich.
dysproporcji wobec dyrektorow (5%) oraz kierownikéw (8%). Réwnoczesnie trudno

nie dostrzec, ze mniej wiecej co trzeci ankietowany (31%) okresla swoéj poziom

energii w pracy jako sredni.
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Co siodmy menedzer boryka sie z obnizonym nastrojem,
utrzymujacym sie stresem, lekiem lub poczuciem wypalenia

Czy w ostatnich dwéch latach doswiadczyt(a) Pan(i) probleméw natury psychologicznej
(np. trwajacy dtuzej niz miesiac obnizony nastréj, lek, napiecie, stres, poczucie wypalenia)?

o
kobieta mezczyzna zarzad dyrektor kierownik
nie = 82% tak 12% 15% 12% 14% 14%
nie 85% 80% 76% 83% 83%
o ? o nie wiem 1% 2% 1% 2%
e WIS . 1% odmowa 2% 4% 12%1 1% 1%
odmowa

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Zdecydowana wiekszos$¢ badanych (83%) twierdzi, ze w ostatnich latach  az 14% przyznaje, ze miato problemy z napieciami, lekami, obnizonym
nie doswiadczyta problemdéw natury psychologicznej. Réwnoczesnie nastrojem, trwajgcymi dtuzej niz miesiac.

gfkm':'
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Potowa lideréw potrzebuje informacji zwrotnej

od czasu do czasu

Jak bardzo potrzebuje Pan(i) pozytywnej informacji zwrotne;j?

®m w ogdle nie potrzebuje
informacji zwrotnej

potrzebuje minimum
informacji zwrotnej

m od czasu do czasu potrzebuje
informacji zwrotnej

B informacja zwrotna
jest mi potrzebna

m bardzo potrzebuje
informacji zwrotnej

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

kobieta mezczyzna
w ogdle nie potrzebuje 2% 1%
potrzebuje minimum 2%} 12%1
od czasu do czasu 52% 49%
potrzebuje 39% 35%
bardzo potrzebuje 5% 3%
zarzad dyrektor kierownik
w ogdle nie potrzebuje 3% 1% 3%
potrzebuje minimum 14%1 5% 6%
od czasu do czasu 47% 51% 52%
potrzebuje 24%]) 40% 38%
bardzo potrzebuje 12%1 3% 3%
N=400/200/200/49/223/128 T Wynikistotnie wyszy/nizszy na poziomie istotnosi p=0,0 wobec wyriku ogdlem

Generalnie 93% przebadanych lideréw stwierdzito, ze w jakim$ stopniu potrzebuje
informacji zwrotnej, przy czym nieco ponad potowa (51%) oczekuje feedbacku
zaledwie od czasu do czasu. Réwnoczesnie potrzebuje go lub bardzo potrzebuje
42% respondentéw.

Kobiety generalnie nieco czesciej niz mezczyzni widza potrzebe uzyskiwania takich
informacji. Wieksze oczekiwania w tym zakresie maja takze zasadniczo kierownicy
i dyrektorzy, w poréwnaniu do zarzadu, jednak zauwazalna czes¢ (12%) wiascicieli,
prezeséw czy cztonkdw zarzadu potrzebuje informacji zwrotnej bardziej, niz dwie

pozostate grupy badanych.
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Liderzy generalnie potrzebuja feedbacku,

ale czy go dostaja?

Jak czesto otrzymuje Pan(i) pozytywne informacje zwrotne odnosnie swojej pracy?

kobieta mezczyzna
rzadko 23% 26%
czasami 72% 66%
m rzadko czesto 50% 8%
B czasami
m czesto zarzad dyrektor kierownik
rzadko 16% 26% 23%
czasami 72% 67% 72%
czesto 10% 7% 5%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. N=400/200/200/49/223/128

Co czwarty menedzer (24%) twierdzi, ze rzadko otrzymuje informacje zwrotne Zarzadzajagcy zauwazalnie rzadziej dostajg takie informacje, niz dyrektorzy
odnosnie swojej pracy, a az 69% deklaruje, ze tylko czasami moze liczy¢ na feedback. i kierownicy, ale réwniez zdecydowanie rzadziej jej oczekuja.

Tylko nieliczni (7%) otrzymuja takie informacje czesto. Istotnie czesciej dotyczy to

duzych firm, niz matych.
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Jak wyglada feedback w wykonaniu lideréw?

lle srednio czasu poswieca Pan(i) na indywidualng rozmowe z jednym pracownikiem miesiecznie?

m do godziny
m 1-2 godziny

powyzej 2 godzin

B nie wiem/trudno powiedziec

Srednia: 1h 59 min

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

kobieta
do godziny 18%1
1-2 godziny 58%
powyzej 2 godzin 21%
nie wiem/trudno powiedziec 3%
Srednia 2 h 2 min.
zarzad
do godziny 14%
1-2 godziny 37%1
powyzej 2 godzin 41%1
nie wiem/trudno powiedziec 8%

Srednia 2 h 18 min.

mezczyzna
31%1
48%
16%
5%

1h 56 min.

dyrektor
29%1

53%
1%}
7%

1 h 54 min.

kierownik
19%
58%
22%
1%14
2h1minl}

N=400/200/200/49/223/128 'l Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Co czwarty lider (24%) poswieca na rozmowe z jednym pracownikiem srednio

- az 49% wskazato powyzej dwdch godzin lub ,nie wiem”, podczas gdy w grupie

miesiecznie maksymalnie godzine. Ponad potowa (53%) wskazata 1-2 godziny. kierownikow 22%, a wérdd dyrektoréw tylko 11%. Znacznie czesciej powyzej dwdch
Mezczyzni znacznie czesciej (31%), niz kobiety (18%), wskazywali ze poswiecajg na godzin wskazywali rowniez menedzerowie mniejszych zespotéw - do 11 0séb (22%),
to do godziny w skali miesigca. Najwiecej czasu na rozmowe poswiecaja zarzadzajacy niz wiekszych (7%).



Czy liderzy chca wsparcia przetozonych,

zeby by¢ lepszymi szefami?

Czy potrzebuje Pan(i) wsparcia przetozonego, aby by¢ lepszym liderem(k3)?

w ogodle nie potrzebuje takiego wsparcia

1% rzadko potrzebuje takiego wsparcia

B w ogole nie potrzebuje od czasu do czasu potrzebuje takiego wsparcia
takiego wsparcia | | |
m rzadko potrzebuje potrzebuje takiego wsparcia

takiego wsparcia zdecydowanie potrzebuje wsparcia

od czasu do czasu
potrzebuje
takiego wsparcia

B potrzebuje
takiego wsparcia w ogodle nie potrzebuje takiego wsparcia
m zdecydowanie

o . rzadko potrzebuje takiego wsparcia
potrzebuje wsparcia

od czasu do czasu potrzebuje takiego wsparcia
potrzebuje takiego wsparcia

zdecydowanie potrzebuje wsparcia

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

N=400/200/200/49/223/128

kobieta
4% 1
8% 1
46%
40%
2%
10-49 oséb
zatrudnionych
5%
11%
40%
43%
1%

mezczyzna
9%
17%
39%
34%

1%
50-249 oséb
zatrudnionych
9%

8%1
46%
36%

1%

pow. 250 oséb
zatrudnionych

4%
19%1
41%
34%
2%

Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych (81%) widzi potrzebe wsparcia przetozonego,
zeby by¢ lepszym liderem, réwnoczesnie jednak niemal co piaty (18%) twierdzi, ze
nie widzi takiej potrzeby wcale lub jest ona minimalna.

Wsparcia tego typu znacznie czesciej potrzebujg pracownicy matych firm (44%), niz
$rednich (37%) i duzych (36%).

Kobiety liderki zauwazalnie rzadziej chca pomocy od swoich przetozonych, zeby

stawac sie lepszymi szefami.
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Badanie Liderow

Beata Bednarczyk,

Viktor Frankl odkryt, ze ,znaczenie, jakie kazdy z nas nadaje zyciu moze poméc
nam wytrwacé nawet w najbardziej niesprzyjajacych okolicznosciach a dazenie do
znalezienia w zyciu sensu jest u cztowieka najpotezniejsza sita motywujaca.”

~

Pandemia, kryzys i wojna sktaniaja nas do zadawania sobie waznych pytan na temat <

celu i sensu swoich dziatan, takze zawodowych. Coraz wieksza liczba oséb, szczegdlnie

z mtodszych pokolen deklaruje, ze zrezygnuje z pracy, ktéra nie ma gtebszego sensu i nie wpi-
suje sie w ich cele osobiste. Kiedy praca ma sens? Najczesciej padaja odpowiedzi dotyczace
osiggania waznych celéw indywidualnych, ale takze kwestii ekologicznych i uzytecznosci ofe-
rowanych produktéw/ustug dla lokalnej spotecznosci.

Tegoroczne wyniki w zakresie poczucia sensu w pracy pokazujg, ze 98% badanych ma poczu-
cie sensu w pracy. Troche inaczej wygladaja wyniki dotyczace stopnia realizacji w pracy (na
poziomie dobrych 81%), odczuwania poziomu energii w pracy (co trzecia osoba odczuwa
$redni poziom energii) czy borykania sie z obnizonym nastrojem, utrzymujacym sie stresem,
lekiem lub poczuciem wypalenia (14%, czyli co siédma badana osoba). W swojej praktyce
coachingowej i trenerskiej obserwuje wieksze zainteresowanie tematyka emocji i Swiadomo-
$cig, ze dbanie o dobrostan ma wptyw na absencje czy rotacje w firmie, ale réwniez na zaan-
gazowanie i che¢ wigzania sie z firma na dfuzej. Dbanie o dobrostan pracownikéw przestaje
by¢ kaprysem czy moda ale staje sie codziennoscia.

Jak w takim razie wspiera¢ poczucie sensu pracy? Warto dba¢ o zaspokajanie potrzeb pra-
cownikdéw w zakresie autonomii, rozwoju swoich kompetencji, partnerskich relacji oraz prze-
konania, ze podejmowane dziatania majg korzystny wptyw na innych.
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PRACOWNICY
O LIDERACH




POZADANE ZACHOWANIA:
TOP 7 mocnych stron przywodztwa

Prosze oceni¢ wskazane zachowania swojego bezposredniego przetozonego
- .To zachowanie przetozonego w petni odpowiada na moje potrzeby”.

odnosi sie do innych z szacunkiem | NN 58 %
pozwala tobie na rézne sposoby realizacji zadart | N NN 58 %
wyznacza ci zadania adekwatne do twojego poziomu umiejetnoéci [ EGTGTTTNGEGEGE 58 %
zapewnia ci odpowiednie zasoby do wykonywania zadarn [ R 55 %
buduje z toba pozytywne relacje [ EGEGNNGEGE 5? %
wyznacza ci jasne terminy realizacji zadarn [ GG 52 %

jasno okredla priorytety, na ktérych masz sie skupi¢ | KEGTTE@nTNRGEGEGEGE 50 %

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.

Pracownicy zapytani o to, co cenig u swoich szefow, najczesciej takze, jak wazne jest dla nich budowanie pozytywnych, wzajemnych
wskazywali na odnoszenie sie do innych z szacunkiem, umozliwianie relacji. Takze precyzyjnie zdefiniowane terminy i priorytety okazuja sie
réznorodnych sposobéw realizacji zadan oraz wyznaczanie prac by¢ dla pracownikdéw najistotniejsze w katalogu najbardziej pozgdanych
adekwatnych do umiejetnosci. Podkreslali takze zapewnianie zachowan liderow.

niezbednych do tego zasobdéw. W ich opiniach wyraznie przebijato
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POZADANE ZACHOWANIA:

TOP 10 stabych stron przywoédztwa

Prosze oceni¢ wskazane zachowania swojego bezposredniego przetozonego

- »To zachowanie przetozonego nie odpowiada na moje potrzeby".

przyznaje sie do popetnionego btedu I 44%

docenia cie za wykonana prace

wszystkich pracownikéw traktuje na réwnych zasadach

podejmuje decyzje dotyczace jego/jej obszaru
we wiasciwym momencie - nie zwleka z nimi

potrafi rozwigzywacd konflikty - szuka rozwigzan, a nie winnych
uzasadnia swoje decyzje stosujac merytoryczng argumentacje

docenia Twoje inicjatywy

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.

I 4%
I 3%
I, 4 1%
I 40%
I 40%
I 4 0%

Pracownicy majag swoje wyobrazenia o idealnym liderze, a ich
oczekiwania sa tak rézne, jak oni sami. Na czele listy stoi odwaga
przetozonych do przyznania sie do btedu oraz docenianie pracy
i traktowanie kazdego na réwnych zasadach. Ale to nie wszystko.
Pracownicy zwracajg uwage na stabosci w przywaddztwie, takie jak
zwlekanie z decyzjami czy trudnosci w rozwigzywaniu konfliktéw,
gdzie priorytetem powinno by¢ szukanie rozwigzan, a nie winnych.

Podkreslaja tez znaczenie merytorycznej argumentacji przy
uzasadnianiu decyzji oraz docenianie oddolnych inicjatyw. Na korcu
listy znajduje sie pragnienie stworzenia srodowiska pracy opartego
na zaufaniu i otwartosci, odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje
oraz biezace omawianie sytuacji w zespole, szczegdlnie w przypadku
zachodzacych w nich zmian, aby utrzymac wysoki poziom motywacji.
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Najczestsze btedy popetniane gfkm'-"

przez przetozonych i lideréw

Na podstawie Pana(i) obserwacji, jaki jest najczestszy btad popetniany przez przetozonych i lideréw?

kobieta mezczyzna 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
niedbanie o relacje z pracownikami m— 17% 20% 15% 9%} 18% 21% 20% 18%
”ievﬁvrverlaafcajgici ”pvgi?i;%iﬁ;;‘é Tz S oy 139 17%t 10%) 15% 15% 13% 14% 9%
brak czasu, trudno z nim sie spotka¢ IR 9% 1% 8% 13% 5%1 9% 1% 9%
podejmowanie niejasnych decyzji === 9% 6%1 12%1 6% 9% 12% 11% 8%
niedbanie o rozwdj pracownikéw HEl 9% 8% 10% 10% 9% 12% 7% 7%
bierno$¢ w zarzadzaniu HE 8% 6% 9% 8% 8% 8% 6% 5%
brak jasno okreslonych kierunkéw dziatania == 7% 7% 8% 9% 5% 5% 5% 13%1

nieudzielanie informacji zwrotnej M 5% 6% 4% 7% 4% 4% 4% 4%
podsycanie konfliktéw w firmie M 5% 5% 4% 4% 5% 4% 5% 4%
nierozwijanie sic M 4% 3% 5% 4% 8%1 3% 2% 3%
problem z delegowaniem zadarh M 4% 6%1 3%4 6% 3% 3% 4% 6%
brak asertywnoéci B 4% 3% 4% 6% 3% 2% 5% 5%
blokowanie rozwoju innym B 3% 3% 3% 1% 5%1 2% 3% 4%
inne M 3% 0% 5% 1% 4% 2% 3% 5%

N=400/400/162/186/190/131/131 B Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnoéci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.

Btedami najczesciej popetnianymi przez liderow jest brak dbatosci o relacje kryterium wieku, najmtodsi pracownicy - znacznie rzadziej, niz przecietna w badaniu
z pracownikamiibrak uwaznoscinaich wzajemnerelacje, poza tym niska dostepnos$¢ - wskazywali na brak dbatosci o relacje. Osoby w wieku 30-39 lat znacznie rzadziej
szeféow, podejmowanie niejasnych decyzji i niedbanie o rozwdj podwiadnych. dostrzegaty dostepnos¢ liderédw, a czesciej podkreslaty, ze liderzy sami sie nie
Kobiety czesciej niz mezczyzni zwracajg uwage na relacje w zespole, ale majg rozwijajg i blokujg innych w rozwoju. Z kolei najstarsi ankietowani pracownicy
wieksze trudnosci niz panowie z podejmowaniem jasnych decyzji. Liderzy natomiast zwracali uwage na to, ze brakuje im jasno okreslonych kierunkéw dziatania.
dwukrotnie czesciej borykaja sie z delegowaniem zadan, niz liderki. Uwzgledniajac



Pracownicy narzekaja,

ale s3 zadowoleni ze wspétpracy z szefami

Prosze oceni¢ swoje zadowolenie ze wspétpracy z bezposrednim przetozonym

B w ogdle niezadowolony(a)

® rzadko zadowolony
$rednio zadowolony

m zadowolony

B zdecydowanie zadowolony(a)

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.

kobieta mezczyzna
5%1 2%1
6% 8%
26% 28%
33% 35%
30% 27%

18-29 30-39 40-49 50-59 60+
4% 4% 4% 3% 3%
5% 6% 9% 7% 7%

34%1 24% 27% 30% 21%

34% 28% 37% 41% 30%

23% 38%1 23% 19%1 39%1

N=400/400/162/186/190/131/131 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Prawie dwie trzecie badanych (63%) jest zadowolonych ze wspdtpracy ze swoim
przetozonym. Najczesciej usatysfakcjonowani sg najmtodsi i najstarsi pracownicy,
a najmniej zadowoleni sg pracownicy z grupy wiekowej 50-59 lat.

Poziom stanowiska - menedzer, specjalista czy pracownik fizyczny - nie graja tu roli.
Podobnie jak pte¢ czy wielkos¢ firmy. Jedynie réznice pojawiaty sie w podziale na
sektory - wspodtpraca z przetozonym jest nieco lepiej oceniana w branzy ustugowej,
niz w produkcji i handlu.



Najczestsze emocje podwtadnych w pracy

Jakie emocje najczesciej odczuwa Pan/Pani w pracy?

ztos¢é

;¢ zadowolenie:
#znlechecenie
niepewnos¢

S

21N




Pracownicy najczesciej czujg zadowolenie i optymizm, ? mr_,

ale tez zniechecenie

Prosze wskaza¢ emocje, ktéra najczesciej odczuwa Pan(i) w swojej pracy

kobieta mezczyzna 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
zadowolenie I 31% 33% 29% 26% 29% 33% 31% 34%
optymizm I 13% 12% 13% 14% 12% 13% 15% 11%
zniechecenie NN 13% 13% 12% 12% 12% 16% 11% 9%
spetienie I 10% 9% 11% 8% 9% 7% 5%} 22%1
niepewnos¢ I 9% 8% 10% 12% 9% 9% 10% 5%1
frustracja 1 7% 8% 7% 7% 9% 5% 11%1 3%1
rado$¢ M 5% 7% 4% 9%t 8% 5% 2% 1%1
entuzjazm M 4% 4% 5% 3% 3% 5% 6% 3%
ztos¢ M 3% 2% 3% 2% 3% 2% 2% 5%1
duma B 2% 2% 1% 1% 1% 1% 4%1 2%
strach B2% 1% 2% 1% 2% 3% 2% -
smutek 11% 1% - 1% 1% 1% - -
inne B2% 1%1 4%1 2% 2% 2% 2% 5%1
N=400/400/162/186/190/131/131 ], Wynikstotrie wyzszy! nitszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdlem

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.

zniechecenie, szczegdlnie w sektorze handlu. Co ciekawe, wieksze zadowolenie
z pracy odczuwajg mieszkancy miast o wielkosci 100-500 tys., a frustracje czesciej
odczuwajg osoby z najwiekszych miast w Polsce.

Pracownicy najczesciej odczuwajg pozytywne emocje w pracy - zadowolenie
i optymizm - niezaleznie od wieku, pici, stanowiska i miejsca pracy. Najstarsi
pracownicy, czesciej niz inni, czujg sie spetnieni w pracy i rzadziej odczuwajg
niepewnosc czy frustracje. W wiekszych firmach zatrudnieni czesciej skarza sie na
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Co trzeci pracownik nie potrafi stwierdzic
CZy jego praca ma sens

Na ile ma Pan(i) poczucie, ze to, co robi Pan(i) w swojej pracy ma sens?

kobieta mezczyzna
nie ma sensu 5% 6%
trudno powiedzie¢ 41%1 33%1

B nie ma sensu

a ma duzy sens 54%) 61%1

18-29 30-39 40-49 50-59 60+

m trudno powiedziec

m ma duzy sens
nie ma sensu 9% 8% 5% 4% 2%

trudno powiedziec 46%1 40% 40% 38% 16%1

maduzysens  46% ) 5y 55% 58% 82%1

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800. N=400/400/162/186/190/131/131 Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnoéci p=0,05 wobec wyniku ogotem

Ponad potowa badanych (57%) ma poczucie, ze ich praca w firmie ma Kierownicy nizszego szczebla, czy specjalisciieksperciréwniez czesciej,
duzy sens. Istotnie czesciej poczucie takie majg mezczyzni, niz kobiety. niz pracownicy fizyczni, maja poczucie sensu powierzanych im zadan.
Poczucie sensu w pracy mocno réwniez rdznicuje najstarszych Z nadawaniem sensu pracy lepiej daje sobie rade sektor ustug, niz
i najmfodszych pracownikéw. Mtodsi znacznie rzadziej twierdza, produkcjaihandel, niezaleznie od wielkosci firmy.

ze ich praca ma duzy sens, a ci w wieku 60+ czesciej rozumieja role

powierzanych im zadan.
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Co obecnie motywuje pracownikéw gfkm'-"

do realizacji stuzbowych zadan?

Co najbardziej motywuje Pana(ig) do pracy?

kobieta mezczyzna 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
wysokie wynagrodzenie nmmmm 16% 15% 18% 16% 18% 19% 15% 1%
stabilizacja, bezpieczenstwo pracy s 13% 16%1 10%} 13% 16% 12% 16% 8%
robienie tego, co lubie m—l 12% 12% 13% 9% 8% 11% 18%1 18%1
spokdj (praca bez stresu) mm— 11% 11% 10% 13% 10% 12% 12% 7%
elastyczny czas pracy s 10% 11% 8% 11% 12% 10% 8% 5%]
réznorodnosc zadar mmmm 9% 8% 11% 10% 10% 11% 6% 8%
przyjazna atmosfera Il 8% 9% 8% 10% 9% 7% 7% 9%
swoboda dziatania i autonomia HEE 8% 6% 9% 4%) 5% 9% 5% 16%1
poczucie sensu wykonywanej pracy ml 4% 5% 3% 4% 2% 2% 5% 8%1
mozliwoé¢ zdobycia doswiadczenia B 3% 3% 3% 5% 1% 3% 2% 3%
nowe lub trudniejsze zadania/projekty B 2% 1% 3% 2% 3% 2% 2% 2%
ciekawe, rozwojowe projekty 1 1% 0% 2% 1% 1% 1% 2%
bezposredni przetozony 1 1% 0,3% 1% 1% 2%
inne M 2% 2% 1% 1% 3% 1% 2% 5%
N=400/400/162/186/190/131/131 | Wynikistotnie wyzszy/ nizszy na poziormie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.

Wysokie wynagrodzenie, stabilizacja i bezpieczenstwo pracy oraz robienie tego, motywujace, a starszych pracownikéw czesciej motywuje robienie w pracy tego,
co lubimy, to najczesciej wskazywane motywatory do pracy w grupie badanych co lubig. Réwnoczesnie osoby z najwiekszym doswiadczeniem, czesciej niz inni,
pracownikéw. Co ciekawe, kobiety najczesciej wskazywaty stabilizacje, podczas gdy wskazywaty dodatkowo na swobode dziatania i poczucie sensu wykonywanej pracy,
mezczyzni wymieniali jg znacznie rzadziej. Wérédd analizowanych grup wiekowych, jako istotne motywatory do dziatania.

mtodsi pracownicy czesciej wskazywali wysokie wynagrodzenie jako najbardziej



Jakie emocje napetniaja pracownikow

na mysl o pracy w roku 2024?

Prosze okresli¢ swoje odczucia odnosnie Pan/i pracy w przysztym roku?

B zdecydowanie pesymistyczne
raczej pesymistyczne

B ani optymistyczne,
ani pesymistyczne

raczej optymistyczne

m zdecydowanie optymistycznie

gfkm':'

kierownik specjalista/ pracownik
nizszego szczebla  ekspert/asystent fizyczny
zdecydowanie pesymistyczne 8% 4% 7%
raczej pesymistyczne 13% 11% 12%
ani optymistyczne, ani pesymistyczne 27% 33% 38%1
raczej optymistyczne 40% 42%1 31% 1
zdecydowanie optymistycznie 12% 10% 12%
ustugi produkcja handel
zdecydowanie pesymistyczne 6% 7% 5%
raczej pesymistyczne 12% 13% 7%
ani optymistyczne, ani pesymistyczne 31% 38% 36%
raczej optymistyczne 40%1 30%1 37%
zdecydowanie optymistycznie 1% 12% 15%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.

N=112/289/362 /402/268/130 'l Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Potowa badanych (48%) ma pozytywne odczucia odnosnie swojej pracy w 2024
roku. Tylko co piaty (18%) obawia sie kolejnego roku.

Pozytywne nastroje czesciej maja menedzerowie i specjalisci, niz pracownicy fizyczni
- szczegdlnie z produkcji. Wiecej obaw maja réwniez osoby pracujgce w mniejszych
firmach.

Kobiety i mezczyzni nie odbiegajg od s$redniej, jezeli chodzi o odczucia zwigzane
z przyszioscia w swojej pracy. Podwiek réwniez zasadniczo nie réznicuje tych
odpowiedzi. Jednak - co moze zaskakiwa¢ - wyjatek stanowig seniorzy (60+ lat),
ktorzy czesciej niz mtodsi koledzy nastawieni sg bardziej optymistycznie.
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Badanie Liderow

Tomasz Owczarek,

W czasach PermaVucal.ucji, jak okreslili nadchodzace lata publicysci The Econo-
mist, liczy¢ sig bedzie zwyciestwo w walce o talenty. Permanentny $wiat VUCA

i rewolucja sztucznej inteligencji przynosi niepewnos$¢ co do przysztosci i moz-
liwych kierunkéw rozwojowych pracownikéw w relacjach z Al i z samymi soba.
W tym s$wiecie warto stawia¢ na pracownika. Na jego wyjatkowos$¢, réznorodnosd
i aspekt bezpiecznych, rozwojowych relacji z liderkami/liderami i wspotpracownikami. To

w tym ,stawianiu na pracownika” istnieje mozliwos$¢ przyciggania i zatrzymywania pracow-
nikdw w organizacjach. Jednak liderujacy, jak pokazuje nasze badanie, nie zawsze znajduja
na to czas. Ten brak czasu i dostepnosci pracownicy uznaja za jeden z gtéwnych problemow
w ocenie swoich szeféw. By¢ moze konsekwencja braku dostepnosci sg inne stabosci oséb
liderujacych, ktére zgtaszajg pracownicy. Czyli brak dbatosci o relacje z zespotami oraz zbyt
mate zaangazowanie i zwracanie uwagi na relacje wewnetrzne w zespole.

Przycigganie talentéw wigze sie z wytworzeniem poczucia sensownosci pracy. Tutaj liderzy
réwniez maja nieco zadan. W naszym badaniu ponad 50% respondentdéw deklaruje, ze ich
praca ma duzy sens. A pozostali? Wydaje sie, ze liderzy i liderki powinni stawia¢ w wiekszym
stopniu na czynniki zwiekszajagce odczucie sensu pracy. Na intersujgce zadania, na docenia-
nie za wykonang prace i zachecanie pracownikéw do myslenia ksztattujgcego sens ich pracy
(job crafting).

Rozwdj talentéw wymaga pracy, wymaga poswiecenia czasu, wymaga dobrych relacji i zaan-
gazowania liderek i liderow w codzienne zycie zespotow. Oby w tym permavucalucyjnym
Swiecie wyscig o talenty zakonczyt sie sukcesem, a liderkom i liderom nie zabrakto energii do
tworzenia PermaSensoZwoju - $wiata, w ktérym pracownicy czujg permanentny sens tego
co robig i maja checi i mozliwosci rozwoju.
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PERSPEKTYWA
LIDEROW
NA 2024



D
Na co licza liderzy wchodzac w 2024 rok? gfkm

Ktore okreslenia daja Panu(i) najwieksza nadzieje w nadchodzacym roku?

zarzad

nowe wyzwania ||| [ | G b 80% 84%
moi pracownicy [ GGG 78% 67%
rozwdj organizacii || I 55% 47%
pozycja organizacji na rynku || Il 45% 45%
zaufanie do wyzszego kierownictwa [} 16%
wsparcie jakie otrzymuje od organizacji [} 6%
awans | 2%

inne | 1% 6%1

10-49 oséb 50-249 osdéb pow. 250 oséb

dyrektor kierownik zatrudnionych  zatrudnionych zatrudnionych
79% 80% 83% 76% 80%
79% 78% 76% 77% 81%
56% 56% 49% 53% 65%1
45% 45% 44% 46% 45%
19% 18% 10%4 17% 25%1
7% 8% 6% 5% 9%
3% 2% 1% 1% 5%1
1% 3%1 1%
N=400/49/223/128/150/150/100 | Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdlern

Najwieksze nadzieje w nadchodzacym roku - niezaleznie od poziomu stanowiska,
sektora czy wielkosci firmy - dajg liderom nowe wyzwania (80%), wtasny zespot
(78%), rozwdj organizacji (55%) i pozycja rynkowa (45%). Co istotne, na rozwdj
organizacji czesciej wskazywali szefowie z wiekszych firm, niz ze $rednich i matych.

W tej grupie lideréw nadziejg napawaja takze zaufanie do kierownictwa oraz... szanse
naawans. Najnizsze zaufanie do swoich szefow zdaja sie miec¢ liderzy z najmniejszych
firm, ktorzy wyraznie rzadziej wymieniali ten aspekt jako napawajacy nadzieja
na rok 2024.


k.jedrzejewski
Podświetlony


Relacje z pracownikami na szczycie kluczowych ofk mi'_;

umiejetnosci liderskich w 2024 roku!

Jakie umiejetnosci beda dla Pana(i) jako lidera(ki) najwazniejsze w nadchodzacym roku?

zarzad dyrektor kierownik kobieta mezczyzna

budowanie relacji z pracownikami | N I 81% 65% 84% 82% 83% 80%

krytyczne mysdlenie I 78% 65% 1 80% 80% 78% 79%

dazenie do rezultatéw INNENENEGEGE 77 % 88% 79% 70% 1 76% 79%

budowanie innowacyjnego mysélenia | N 73% 55% |} 76% 75% 77% 70%

podejmowanie decyzji [N 72% 69% 75% 66% 70% 74%

motywowanie pracownikow [N 71% 71% 72% 68% 68% 74%

organizacja pracy [N 71% 63% 72% 71% 72% 70%

odpornos¢ na stres I 69% 84% 1 73% 57% 1 65% 74%

zarzadzanie zmiana [N 65% 59% 65% 69% 63% 68%

e e &Zan® Ml 24% 24% 25% 20% 21% 27%
N=400/49/223/128/200/200 T Wynikistotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdlem

Menedzerowie widza potrzebe rozwijania sie w wielu obszarach. W TOP 3 na 2024 Miedzy kobietamia mezczyznamikluczowardznicajest widocznardédwniez w kategorii
rok znalazty sie: budowanie relacji z pracownikami (81% ), krytyczne myslenie (78%) obrony przed stresem - panie zdaja sie mie¢ w tym zakresie nizsze potrzeby, a moze
oraz dazenie do rezultatéw (77%). Zarzadzajacy, czesciej niz inni liderzy - zwtaszcza wyzszg odpornosc?

kierownicy, widza potrzebe budowania swojej odpornosci na stres. Ci drudzy takze

wyraznie rzadziej planujg ktas¢ nacisk na dazenie do rezultatow.
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Jakie kompetencje liderzy chcg wzmacniaé¢ w 2024 roku?

Ktére umiejetnosci chciat(a)by Pan(i) wzmocni¢ w pierwszej kolejnosci w przysztym roku?

53%

odpornos¢ na stres




D
Jakie kompetencje liderzy chca wzmacnia¢ w 2024 roku? gfkm

Ktore umiejetnosci chcial(a)by Pan(i) wzmocni¢ w pierwszej kolejnosci w przysztym roku?

zarzad dyrektor kierownik kobieta mezczyzna
odporno$¢ na stres | 53% 65% 56% 43%1 50% 56%
organizacja pracy [N 47% 41% 45% 52% 46% 48%
motywowanie pracownikow I 42% 41% 41% 45% 43% 41%
zarzadzanie zmiana [ 36% 16% 1 36% 41% 37% 35%
budowanie innowacyjnego myslenia il 28% 18% 30% 28% 32% 24%
dazenie do rezultatow Il 18% 37%1 16% 14% 15% 22%
krytyczne myslenie Il 15% 18% 14% 16% 14% 16%
budowanie relacji z pracownikami [l 11% 8% 11% 12% 12% 10%
podejmowanie decyzji Il 9% 12% 9% 8% 9% 9%
kompetencje cyfrowe zwigzane 1 4% 16%1 2%1 3% 2%1 7%1

z automatyzacja pracy
N=400/49/223/128/200/200 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Pie¢ umiejetnosci, ktoére liderzy chcieliby wzmocni¢ w 2024 roku, to odpornosé na Najwyzsi kierownicy czesciej widza réwniez potrzebe zwiekszenia efektywnosci
stres (53%) - kompetencja stojaca na czele listy takze w zesztym roku, organizacja w dazeniu do celu i rozwoju kompetencji cyfrowych. W tym ostatnim obszarze
pracy (47%), motywowanie pracownikéw (42%), zarzadzanie zmiang (36%) z kolei wida¢ spore réznice miedzy kobietami i mezczyznami - panie znacznie
i budowanie innowacyjnego myslenia. Co zrozumiate, odpornos$¢ na stres, czesciej rzadziej planuja ktas¢ nacisk na rozwdj umiejetnosci dotyczacych automatyzacji
niz inni, chca rozwija¢ top menedzerowie oraz zarzadzajacy duzymi zespotami. pracy w 2024 roku.
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Z czym liderzy bedga sie mierzyli w 2024 roku? gfkm

Jak Pan(i) sadzi, co bedzie dla Pana(i) jako lidera(ki) najwazniejszym wyzwaniem w nadchodzacym roku?

zarzad dyrektor kierownik kobieta mezczyzna

osiagniecie stawianych przede mna celow | G 31% 18%]} 32% 35% 33% 29%
wzrost kosztéw dziatalnosci | 16% 20% 15% 16% 15% 17%

utrzymanie wiasnej motywacji |l 15% 2% 15% 20% 20%1 1M1%4

zarzadzanie w zmieniajacych sie okolicznoséciach |l 12% 39%1 9% 6%} 9%} 16%1
przetrwanie firmy [} 8% 12% 8% 7% 6% 10%
oerekvanis pacounin dociace. g gy o o o 7% o
podtrzymanie zaangazowania pracownikéw [} 4% 2% 6% 3% 4% 4%
utrzymanie pracownikéw w miejscu pracy [} 5% 0% 6% 4% 5% 4%
inne |1% 1% 0% 1% 1% 0%

N=400/49/223/128/200/200 T Wynikistotrie wyzszy/ nizszy na poriormie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogélerr

Absolutnie najwiekszym wyzwaniem w 2024 roku bedzie dla lideréw osiggniecie w niepewnym otoczeniu i okolicznosciach. Biorgc pod uwage role i poziom
stawianych przed nimi celéw (31%). Dopiero w drugiej kolejnosci, dalece mniej stanowiska, zarzadzajgcy znacznie czesciej obawiajg sie zarzadzania w czasach
istotne - cho¢ nadal wazne - bedzie mierzenie sie ze wzrostem kosztéw dziatalnos$ci VUCA, a kierownicy i dyrektorzy duzo wiecej wyzwan upatrujg w utrzymaniu witasnej
(16%), utrzymaniem wtasnej motywacji (15%) oraz zarzadzaniem w zmiennych motywacji oraz mozliwosci osiggniecia celéw. W pogtebionych analizach zauwazalna
okolicznosciach (12%). Kobiety zdecydowanie czesciej, nizmezczyzni, jako wyzwanie byfa takze tendencja do wiekszych obaw o rosnace koszty wsréd lideréw z sektora
wskazywaty utrzymanie wfasnej motywacji, natomiast panowie - zarzadzanie ustug.
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Aspekty wymagajace wsparcia organizacji

Czego by Pan(i) potrzebowal(a) w pierwszej kolejnosci od swojej organizacji,aby by¢ lepszym liderem(ka)?

dyrektor kierownik kobieta mezczyzna

wsparcie/mentoring I . 2?2 % 27%1 20% 28%1 15%4
szkolenia 12 % 14% 13% 14% 10%
wsparcie w rozwoju I 9% 10% 9% 10% 8%
autonomii =l 9% 9% 11% 8% 9%
systemy motywacyjne HEl 8% 11%1 5% 8% 8%
narzedzi pracy Il 6% 5% 9%1 7% 5%
funduszy = 5% 4% 10%1 5% 6%
organizacja pracy m 5% 5% 4% 5% 4%
innowacyjno$¢ M 4% 5% 2% 3% 4%
zasoby W 3% 4% 3% 3% 4%
zaufania m 3% 3% 2% 3% 3%

niczego m 2% 1% 1%} 4%1
lepszej komunikacji B 2% 2% 2% 1% 3%
spokdj, stabilno$¢ 1 1% 1% 2% 2% 1%

inne - 3% 5% 2% 3% 4% N=400/49/223/128/200/200

Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy

22(y na poziomie istotnosci p=0,05
o wobec wyniku ogdtem

nie wiem, trudno powiedzie¢ m— 17 % 1%} 15% 17%

Badani, zeby by¢ lepszymi liderami, w pierwszej kolejnosci od swojej organizacji mezczyzni oraz dyrektorzy, niz kierownicy czy przedstawiciele top menedzmentu.
oczekiwaliby wsparcia w postaci mentoringu (22%) oraz szkolen (12%) Co zastanawiajace, az co pigty badany (19%) nie byt w stanie udzieli¢ precyzyjnej
- czyli w rozwoju witasnym. Mentoring znacznie czesciej wskazywaty kobiety, niz odpowiedzi na to pytanie.
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Badanie Liderow

Magdalena Sadowska-Pawlak,
Trener i Coach GFKM

Stynne zdanie Hansa Roslinga ,Gdy ludzie mdéwig mi, ze musimy natychmiast dziata¢,
zwykle zaczynam sie wahad” stracito na aktualnosci w kontekscie najnowszych badan
liderskich. Wyzwania i nowe cele sg wciaz od lat czynnikiem ksztattujgcym perspek-
tywe lideréw na catym Swiecie.

W Swietle naszego raportu najwieksze nadzieje w nadchodzacym roku - niezaleznie od
poziomu stanowiska, sektora czy wielkosci firmy - daja liderom nowe wyzwania. Taka postawe deklaruje
az 80% kadry zarzadzajacej w Polsce.

Wsrod umiejetnosci, ktére okreslono jako najwazniejsze w roku 2024 na podium znalazto sie budowanie
relacji z pracownikami (81%), myslenie krytyczne (78%) oraz dazenie do rezultatow 77%.

Na szczegdlng uwage zastuguje potrzeba radzenia sobie ze stresem. Odpornos¢ na stres jest kompetencjg,
ktéra niczym refren znanej piosenki, pojawia sie ponownie, bo juz od 2022 roku znajduje sie na pierwszym miej-
scu listy umiejetnosci, ktore liderzy chca poprawic (53% wskazan). To sprawia, ze umiejetno$¢ pokonania stresu
staje sie kompetencja przysztosci, jako remedium na wymagania w Swiecie ciggtej zmiany, $wiecie VUCA.

Zaciekawia fakt, ze mezczyzni maja wyzsza potrzebe w tym zakresie, niz kobiety. Umiejetnos$¢ radzenia
sobie ze stresem 74% do 65% na korzys$¢ pan wskazuje, ze zarzadzajace kobiety zdaja sie mie¢ wyzsza
odpornosc na stres.

Wszyscy zarzadzajacy widza koniecznos$¢ poprawy organizacji pracy (47%) i motywowania pracownikéw
(42%). | w rozwoju wiasnie tych kompetencji oraz zarzadzaniu stresem widza Sciezke poprawy efektywnosci.

Jak tego dokonac¢? Odpowiedz brzmi: poprzez rozwoj osobisty. Badani w pierwszej kolejnosci od swojej orga-
nizacji oczekiwaliby wsparcia w postaci mentoringu (22%) oraz szkolen (12%). Czy to przyniesie pozadana
satysfakcje? Czas pokaze, tak jak i kolejna edycja Badania Liderow obejmujaca rok 2024. Trzymajmy kciuki!
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I \ BIZNESIE




Co na temat rosnacego znaczenia Al
w biznesie mysla liderzy?

Jakie masz odczucia zwiazane z rosnagcym znaczeniem sztucznej inteligencji (Al) w biznesie?

kobieta mezczyzna
niepokoi mnie to 2% 1%
ciekawi mnie to 57%1} 77%1
m niepokoi mnie to nie obchodzi mnie to 41%1 22%1
m nie obchodzi mnie to
zarzad dyrektor kierownik
B ciekawi mnie to . o
niepokoi mnie to 4% 1% 3%
ciekawi mnie to 82%1 67% 61%
nie obchodzi mnie to 14%} 32% 36%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. N=400/200/200/49/223/128 1] Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogéfem

Dwie trzecie badanych lideréw (67%) jest wyraznie zainteresowanych Zainteresowanie Al znacznie czesciej przejawiaja mezczyzni (77%),

rosngcym znaczeniem sztucznej inteligencji w biznesie, jednak niz kobiety (57%). Czesciej takze dotyczy to zarzadzajacych (82%),

réwnoczesnie az co trzeci menedzer (31%) nie jest tym zagadnieniem niz dyrektoréw (67%) i kierownikéw (61%), a takze lideréw duzych

w ogdle zaciekawiony. zespotdw (72%), niz mniejszych (61%). Z wiekszym zainteresowaniem
sztuczna inteligencjg mozna sie spotka¢ réwniez w duzych firmach
(77%) oraz w sektorze ustug i produkcji, niz w handlu.




Czy sztuczna inteligencja
moze pomoc liderom w osigganiu celow?

Czy narzedzia sztucznej inteligencji (Al) moga Panu(i) poméc w pracy jako lidera(ki)?

kobieta mezczyzna
nie wiem 1% 3%
nie pomoga 4% 6%
| o, ()
m zdecydowanie pomoga racze) pomoga 85% ke
zdecydowanie pomoga 10% 16%
B racze] pomoga
S zarzad dyrektor kierownik
nie wiem
. nie wiem 1% 6%
B nie pomoga
nie pomoga 4% 4% 7%
raczej pomoga 61% 83% 80%
zdecydowanie pomoga 35% 12% 7%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. N=400/200/200/49/223/128

Zdaniem lideréw sztuczna inteligencja (Al) raczej moze pomdc im Zarzadzajacy znacznie czesciej widza duzy potencjat we wsparciu
w pracy (80%), ale tylko co dziesigty (13%) zdecydowanie uwaza, ze biznesu przez sztuczng inteligencje. Znaczenie sektora czy wielkosci
pomoze. firmy nie ma tu wiekszego znaczenia.




Czy liderzy oswoili sie juz w pracy
Z narzedziami zasilanymi przez Al?

Jak czesto korzysta Pan(i) w swojej pracy z narzedzi sztucznej inteligencji (Al)?

kobieta mezczyzna
w ogdle nie korzystam 36% 29%
korzystam sporadycznie 58% 53%
m korzystam czesto korzystam czesto 6%] 18%1
m korzystam sporadycznie
o zarzad dyrektor kierownik
m w ogodle nie korzystam
w ogdle nie korzystam 31% 30% 38%
korzystam sporadycznie 47% 59% 52%
korzystam czesto 22%1 1% 10%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400. N=400/200/200/49/223/128 'l Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Co trzeci badany lider (32%) nie korzysta jeszcze z narzedzi sztucznej Zarzadzajacy siegajg po rozwigzania sztucznej inteligencji nieco
inteligencji, a potowa (56%) korzysta sporadycznie. Zaledwie jeden na czesciej, niz pozostali badani. Czesciej réwniez ma to miejsce w duzych
dziesieciu (12%) uzywa tego typu rozwigzan czesto. organizacjach, niz mniejszych.




REKOMENDACIJE 2024:
TOP 7 kierunkow dla rozwoju menedzera

ZARZADZANIE ZMIANA:

W obliczu zmiennosci rynkowe;j i niestabilnosci realiéw VUCA, menedze-
rowie majg unikalng szanse na rozwdj. Aktywne uczestnictwo w nowych
projektach i inicjowanie zmian otwiera drzwi do przyspieszenia kariery.
Kluczowe jest jednak odpowiednie przygotowanie, poprzez rozwijanie
kompetencji w obszarze zarzadzania zmiang. W tym dynamicznym
$rodowisku, elastycznos¢ i szybkos$c dziatania zyskuja na znaczeniu,
podczas gdy tradycyjne metody planowania i przewidywania ustepuja
miejsca dotychczasowym schematom.

AUTOMOTYWACIJA:

Zaangazowanie i motywacja do dziatania lidera spada wraz z poziomem sta-
nowiska. Jednak to wtasnie menedzerowie $redniego szczebla odgrywaja klu-
czowa role w zapewnieniu sprawnosci i elastycznosci organizacji. Inwestycje
w podnoszenie motywacji kadry $redniego szczebla zarzadzania oraz dbatos¢
o jej wysoki poziom energii zwrdca sie w postaci silniejszego zaangazowania
w sprawy firmy oraz wieksze checi do dziatania.

ZARZADZANIE ENERGIA ZESPOLOWA:
W trudnych czasach ciggtych zmian bycie blisko zespotu jest kluczowe. Nadawanie

sensu zmianom, skuteczna komunikacja, motywowanie i - szalenie wazne - docenianie
pracownikéw, wymagaja wiekszej koncentracji na zespole. Warto inwestowa¢ w dobro-
stan pracownikdéw i budowanie atmosfery pracy opartej na zaufaniu i wzajemnym sza-

cunku, bo w przysztosci pomoze to zespotowi radzi¢ sobie z codziennymi wyzwaniami.




EFEKTYWNOSC OSOBISTA:

Wyzwaniem dla lideréw w nadchodzacym roku bedzie optymalizacja kosztéw, co
wymaga nowego spojrzenia na realizacje celdéw. Jak osiggac¢ wiecej, dysponujac
mniejszymi zasobami? Kluczem moze by¢ poszukiwanie nowych metod podnosze-
nia efektywnosci, w tym wykorzystanie sztucznej inteligencji, ktéra oferuje rozwia-
zania zapewniajace przyspieszenie dziatar oraz wzrost produktywnosci.

ODPORNOSC:

Liczba zmian, realizacja ambitnych celdw, osigganie wiecej i szybciej przy zachowaniu zwiek-
szonej czujnosci i elastycznosci, beda wymagaty od liderow wzmozonej uwaznosci i odpor-
nosci na trudne sytuacje. Podwyzszona adrenalina wynikajaca z utrzymywania ciagtej goto-
wosci bedzie musiata zosta¢ zrekompensowana dbatoscig o réwnowage, momenty odpre-
zenia, nabrania dystansu. To kolejna grupa umiejetnosci, ktére nabiora znaczenia w kategorii
zarzadzania stresem i utrzymywania zdrowia psychicznego.

INFORMACJA ZWROTNA:
Jej waga zyskuje na znaczeniu, szczegdlnie w kontekscie nadchodzacego, wymagajacego roku.

Zwiekszenie wrazliwosci, planowanie czasu na budowanie relacji i wartosciowa informacja zwrotna ’
mMoga znaczaco wptynadé na motywacje zespotu i radzenie sobie przez niego w trudnych sytuacjach.
Inwestycje w zespdt, w tym coaching i mentoring menedzerski, staja sie coraz wazniejsze.



ODWAGA MENEDZERSKA:

W s$rodowisku dynamicznych zmian i niepewnosci, odwaga w podejmowaniu decyzji staje sie
kluczowa. Rozwijanie umiejetnosci brania odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje
i wyznaczane kierunki, budowania zaufania i szybkiego podnoszenia sie po niepo-

wodzeniach, to katalog kompetencji, ktére sg szalenie wazne w codziennym
zarzadzaniu i budowaniu wiarygodnosci lidera.




Badanie Liderow

e Wojciech Parteka,

Dyrektor ds. Klientow Strategicznych GFKM, Trener

Zastosowanie rozwiazan Al w biznesie to kolejna rewolucja, na ktérej jedni beda
budowa¢ przewage konkurencyjng, a inni - niedostosowani, znaczaco straca.
Oczywiscie, nie wystarczy zainwestowaé w gotowe rozwigzania, ktére szybko
i fatwo da sie zaimplementowad, ale trzeba zaplanowac oraz wdrozy¢ dziatania
i procesy, w ktérych narzedziowe wykorzystanie Al przyniesie warto$¢ dodang. Na
przyktad wykorzystujac algorytmy i analize danych, sztuczna inteligencja moze zauto-
matyzowad proces generowania informacji zwrotnych, gtdwnie w oparciu o realizacje celéw.
Dzieki temu liderzy moga otrzymac obiektywne i bezstronne oceny. Minimalizujac stronni-
czos¢ i subiektywnos¢, sztuczna inteligencja moze zapewnic informacje, dzieki ktérym lide-
rzy beda mogli podejmowa¢ dobrze uzasadnione decyzje personalne zwigzane z rozwojem
lub lepiej dopasowywac pracownikéw do wewnetrznych ofert pracy.
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Demografia liderzy

Pteé

50%

kobieta

50%

mezczyzna
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m studia doktoranckie

inne

Wiek
36%
23%
12%
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36%

23% 20%
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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Demografia liderzy gfkm

Forma dziatalnosci firmy Wielkos¢ zarzadzanego zespotu Wielkos¢ miejscowosci
miejsca pracy

38%  37% wies 6%

firma panstwowa/
samorzadowa/SSP

9% 1%

firma prywatna,
100% kapitatu polskiego

m kapitat mieszany ) 13% iasto d
z przewaga polskiego 1% ptiging 1 0%

1% 20 tys. mieszk.
kapitat mieszany . _o

Z przewaga zagranicznego do5  6-10  11-20  21-50  51-100

m firma z kapitatem 0séb 0sdb 0séb  0séb oséb 20-50 tys. 1 1 O/
zagranicznym mieszk. (o]
Liczba oséb w firmie Sektor 50-100 tys.

mieszk. 9%

10-49 oséb ustugi 101-500 tys. o

o mieszk. 31 /O
50-249 oséb produkcja

m powyzej 250 oséb m handel powyzej 33%

500 tys. mieszk.
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Demografia pracownicy gfkm
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=800.



Demografia pracownicy

Liczba oséb w firmie
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Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.



nia Menedzerow
: a 472, 80-309 Gdansk
tel.: (+48 58) 558 58 58
gfkm@gfkm.pl

GDANSKA FUNDACJA .
KSZTALCENIA MENEDZEROW f in O



