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Przywédztwo, odpornos¢ i kluczowe kompetencje
w obliczu wyzwan 2025

Joanna Szydtowska
Prezeska GFKM

Szanowni Panstwo,

przekazujemy wam kolejna edycje raportu GFKM Rok Lidera 2025. Jak co roku
prowadzimy badania, ktorych wyniki maja stuzy¢ wzmacnianiu kompeten-
cji i skutecznosci menedzeréw i menedzerek oraz diagnozowaniu ich potrzeb.
Poszukujemy wskazéwek, jak my, w obliczu otrzymanej diagnozy, mozemy inspi-
rowac¢ do rozwoju innych.

Whioski ptynace z tegorocznego raportu i towarzyszace im wypowiedzi gteboko rezonuja
z moimi prywatnymi obserwacjami i odczuciami. Polscy menedzerowie odczuwaja zmeczenie
po kryzysowych latach. Pandemia, wojna w Ukrainie, kryzys polityczno-gospodarczy, infla-
cja. Ostatnie 5 lat to nie tylko wiele wyzwan, lecz réwniez wydarzenia zmieniajagce warunki
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej i ich perspektywe. Nie nalezy sie dziwi¢, ze obniza sie
poziom optymizmu wsrdd polskich menedzerow. Wyczerpuja sie pomysty na ciecie kosztow
i wzrost efektywnosci. Coraz trudniej odnalez¢ inspiracje i nowe pomysty.

Tymczasem przed liderami stojg powazne wyzwania w obszarach wzmacniania i motywowa-
nia zespotéw oraz dbatosci o swoja wtasng determinacje i zapat do pracy. Poszukiwang i ocze-
kiwana cechga lideréw staje sie decyzyjnosc a to wiaze sie z pielegnowaniem odwagi.

W najblizszej perspektywie to wiasnie umiejetnosci w obszarze zarzadzania zespotami, dba-
tosci o kondycje psychiczna pracownikéw, zaufanie oraz budowanie wtasnej odpornosci na
stres beda nadal kluczowe. Wzmocnienia kompetencji w tych obszarach wymagaja menedze-
rowie i menedzerki na wszystkich szczeblach. Pracujac w Swiecie zmiennym, kruchym i neka-
nym kryzysami zapewniamy sobie kontynuacje realizacji celéw miedzy innymi poprzez statg
i powtarzalna dbato$¢ o dobrostan wiasny i naszego zespotu.

Przekazujgc Panstwu ten raport, wierze, ze stanie sie on inspiracjg do zmian, dbatosci o wza-
jemne relacje i wyboru najlepszej sciezki do sukcesu. Zycze odwagi.
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Cel i zatozenia badania

Celem badania byto poznanie opinii menedzeréw na temat wyzwan i planéw zwigzanych z 2025 rokiem oraz podsu-
mowanie osiggnie¢ ubiegtego roku. Zidentyfikowano kluczowe trendy, ktére moga znaczaco wptyna¢ na funkcjono-
wanie $rednich i duzych przedsiebiorstw w nadchodzacym 2025 roku.

Metodologia Proba badawcza

Jelviek

CATI (Computer Assisted
Telephone Interview)

Catkowita liczebnos$¢ proby: N = 400

Podziat préby na:
« kierownicy matych firm
(10-49 pracownikéw), N =150
LOI: » kierownicy s$rednich firm
15 minut (50-249 pracownikéw), N =150
« kierownicy duzych organizacji
(250+ pracownikéw), N =100

Termin realizacji
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¥ Najwazniejsze
obserwacje z badania




Whioski i perspektywy na 2025 rok

Ostabiony optymizm przez poniesione koszty w 2024

Mimo ze rok 2024 byt podobny do 2023, coraz mniej lideréw uznaje go za lepszy.
Gtéwne wysitki menedzeréw koncentruja sie na walce z rosnacymi kosztami, co spy-
cha realizacje strategicznych celdéw na dalszy plan.

Opor przed zmiang spowolnit rozwéj w 2024

Wymagana elastycznos¢ dziatania napotkata opér pracownikéw. Nieche¢ do zmian
i spadek motywacji staty sie istotnym wyzwaniem, a ocena dziatarh zarzadzajacych
pozostawia wiele do zyczenia.

Rok 2025 peten nadziei, ale i niepewnosci

Potowa lideréw patrzy w przysztos¢ z optymizmem, ale druga potowa dostrzega nie-
pewnos¢. Obawy zwiazane z rosnacymi kosztami dziatalnosci i wynagrodzen kontra-
stujg z nadziejami poktadanymi w zespotach oraz firmie.

Poprawa wydajnosci jako priorytet na 2025

Wzrost kosztéw zmusza firmy do poszukiwania efektywnosci poprzez opty-
malizacje procesdw i rozwdj umiejetnosci lideréw. Pomimo wysitkdw, zda-
niem wielu respondentéw, spadek efektywnosci pracownikow pozostaje
istotnym problemem.




Zarzadzajacy potrzebuja wiekszego wsparcia

Dyrektorzy wyzszego szczebla, zmeczeni nieustajacymi wyzwaniami, coraz czesciej mysla
o zmianie pracy. Brak motywacji, walka z kosztami i opér wobec zmian sg gtéwnymi przyczy-
nami tego zjawiska.

Wzrost kosztéw pracy ,pod lupa”

Firmy obawiaja sie regulacji wynagrodzen i planuja rézne dziatania: od
poprawy efektywnosci, przez analize budzetu, po programy rozwo-
jowe majace zwiekszy¢ produktywnosdé pracownikdw.

Réznorodnosé demograficzna to wyzwanie i szansa

Firmy otwieraja sie na zatrudnianie emerytéw oraz mtodego pokole-

nia Z. Oferowanie elastycznych warunkoéw pracy i rozwijanie kompetencji
w zarzadzaniu najmtodszymi pracownikami - staje sie kluczowym zadaniem.

Hybrydowy model pracy z mieszanymi wynikami

Hybrydowy model poprawit efektywnos¢ i atmosfere w srednich firmach, pod-
czas gdy w mniejszych przynidst najmniej korzysci. W sektorze produkgji takie roz-
wigzania sg stosowane najrzadziej.




Kryzys zdrowia psychicznego pracownikéw

Wiekszos¢ lideréw zauwazyto wptyw zdrowia psychicznego na zespoty. Co trzeci lider
miat do czynienia z kryzysem psychicznym pracownikdw, a wsparcie w tym obszarze, np.
szkolenie czy webinar, stato sie standardem.

Sprawczos¢ decyzyjna kluczem do sukcesu lidera

W 2025 roku najwazniejszymi umiejetnosciami lideréw beda: podejmowanie trafnych
decyzji, motywowanie zespotéw i odpornosc na stres. Umiejetnos¢ budowania relacji
oraz efektywnos¢ decyzyjna stang sie priorytetami dla kadry zarzadzajacej.
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Przywédztwo, odpornos¢ i kluczowe kompetencje
w obliczu wyzwan 2025

Michat Miziewicz

Prokurent, Petnomocnik Zarzadu ds. ESG w Romgos

W obliczu dynamicznych zmian rynkowych liderzy musza wykazywacé sie nie
tylko wiedza techniczng, ale przede wszystkim odwaga w podejmowaniu
decyzji oraz zdolnosciag do motywowania swoich zespotéw. Umiejetnosc zarza-
dzania zmiang, elastycznosc i odpornos¢ na stres sa dzis fundamentem efektyw-
nosci. Liderzy, ktdrzy potrafia klarownie komunikowac¢ swoje oczekiwania, tworzy¢
otwarta kulture dialogu i budowac relacje oparte na zaufaniu, osiggaja najwieksze suk-

cesy. ,Dobry menedzer to taki, ktéry z jednej strony potrafi wymagac, a z drugiej rozma-
wiac ze swoimi pracownikami”. Jednak sprawczosc to takze umiejetnosc przetozenia wizji na
dziatania oraz odwaga w wychodzeniu poza schematy - zaréwno w zarzadzaniu zespotem,
jak i strategicznymi procesami firmy. W organizacjach kluczowe staje sie podnoszenie kom-
petencji miekkich lideréw: odwagi komunikacyjnej, motywacyjnej oraz umiejetnosci budo-
wania relacji. ,Nie mozna ba¢ sie zmian - zarzadzanie zmiang to elementarz kazdego mene-
dzera.! Wtasciwa sprawczos¢ decyzyjna, oparta na analizie, pewnosci siebie i umiejetnosci
zarzadzania emocjami, stanowi dzi$ priorytet dla kadry zarzadzajacej, decydujac o sukce-
sie organizacji.




Rok 2024
w opinii liderow




Spadajacy optymizm liderow -

ocena roku 2024

Jak w kontekscie Pana/i roli lidera ocenia Pan/Pani rok 2024 w poréwnaniu do 2023?

2024
lepszy taki sam gorszy
o o o
kobieta mezczyzna V\g;icrilgf lz/gr';eaf(jej/ dyrektor kierownik
lepszy 21% 22% 34%1 18%1 18%)
taki sam 78% 75% 62%1 80%1 81%1
gorszy 1% 3% 4% 2% 1%

Podstawa procentowania:
wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84

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

Podstawa procentowania:
wszyscy respondenci, N=400/400

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych menedzerow (76%) ocenita rok
2024 jako zblizony do 2023, przy czym blisko potowa uznata go za gor-
szy w poréwnaniu do 2022. Rok 2024 okazat sie trudniejszy dla dyrek-
toréw i kierownikéw, podczas gdy wtasciciele firm i cztonkowie zarzadu

czesciej postrzegali go jako lepszy niz poprzedni. Analiza wynikéw z lat
2022-2024 wskazuje spadek optymizmu lideréw. W 2022 roku 39%
respondentéw uwazato ten rok za lepszy od wczesniejszego, w 2023
odsetek ten spadt do 30%, a w 2024 osiagnat zaledwie 22%.




Wyzwania: koszty, ptace i zaangazowanie

Jakie byto najwieksze wyzwanie, z ktérym musiat/a sie Pan/Pani zmierzy¢ jako lider/ka w 2024 roku?

2024

2023

Wzrost kosztéw dziatalnoéci [N 24% I 270

Oczekiwania pracownikéw dotyczace podwyzszenia wynagrodzery [N 17% I 14%
Zarzadzanie w zmieniajacych sie okolicznoéciach [N 16% I 12%
Utrzymanie wiasnej motywacji [N 15% I 12%

Osiagniecie stawianych przede mna celéw [ 11% I 4%

Podtrzymanie zaangazowania pracownikow [ 10% B 4%

Utrzymanie pracownikéw w miejscu pracy [l 7%

Inne 0%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/400/400.

Hl 6%

1%

W 2024 roku liderzy najczesciej wskazywali trzy gtéwne wyzwania: wzrost kosz-
tow dziatalnosci (24%), rosnace oczekiwania pracownikéw dotyczace wynagrodzen
(17%) i zarzadzanie w zmieniajacych sie okolicznosciach (16%). Oczekiwania pra-
cownikéw dotyczace podwyzszenia wynagrodzen znacznie czesciej wskazywali dy-

rektorzy w najwiekszych firmach, natomiast rzadziej podkreslali je wtasciciele oraz
cztonkowie zarzadu. Dla kadry zarzadzajacej jednym z gtéwnych problemdéw pozo-
staje utrzymanie zaangazowania zespotu. W poréwnaniu do 2023 roku zauwazalny
jest réwniez spadek koncentracji na realizacji celow.
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LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Magdalena Eliasz
Dyrektor ds. Personalnych w INVEST KOMFORT Spétka Akcyjna Sp.K.

Organizacja obszaru HR w firmie Invest Komfort przeszta dynamiczna trans-
formacje w ciggu ostatnich dwadch lat, w ktorej kluczowe miejsce zajeto wdro-
zenie nowego modelu przywddztwa jako bazy do inicjatyw personalnych.
Wyzwania sektora nieruchomosci premium wymagaja budowania efektywnych
i zmotywowanych zespotdéw, ktére nie tylko realizuja cele, ale i wyprzedzajg konku-
rencje. Nasz kapitat intelektualny jest fundamentem dynamicznego tempa inwestycji.

Stawiamy na rozwdj umiejetnosci zarzadzania oraz wzmacnianie efektywnosci osobistej. Ocze-
kujemy od menedzerdw inicjatywy i wsparcia komunikacji wewnetrznej, co zapewnia, ze pra-
cownicy lepiej rozumiejg swoja role w osigganiu rezultatéw. Uczymy sie udzielania konstruk-
tywnej informacji zwrotnej, aby wykorzystywac ja do rozwoju osobistego i zawodowego.

Chcemy, aby nasza kadra byfa skuteczna i jednoczesnie przyjazna - moéwi liderka HR, pod-
kreslajac znaczenie precyzyjnych opisow stanowisk i oczekiwan wobec menedzeréw i pra-
cownikow. Kluczowym elementem w zarzadzaniu kadrg jest wypracowanie mechanizmaow
kaskadowania zadan i wsparcie rozwoju wymaganych postaw. Istotnym wyzwaniem na
nadchodzacy rok bedzie kalibracja miernikow premiowych, aby mimo réznorodnosci zada-
niowej, pokoleniowej i kulturowej wsréd zatogi, wspiera¢ motywacje pracownikéw. Pro-
gramy rozwojowe, takie jak Akademia Talentow, wpisuja sie w ksztattowanie umiejetno-
ci przysztosci.

Wdrazane inicjatywy HR maja réwniez na celu ksztattowanie wspdtpracy, odpowiedzialno-
$ci i odwagi.

Podsumowujac, przysztos¢ organizacji bedzie sie opierac¢ na dbatosci o efektywnosc zespo-
tow i konsekwencji w budowaniu kultury przywdédztwa na kazdym poziomie.




' Rozczarowania 2024
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Najwieksze rozczarowania lideréw

w latach 2022-2024

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

2024 2023

Sposéb reagowania pracownikéw na zmiany [ 22 % I 299
Obnizona motywacja pracownikéw [ EEA I 20°%

Sposdb zarzadzania firma przez wyzsze kierownictwo [N 12% M 6%
Postawy klientéw / kontrahentow [N 12% M 5%
Brak innowacyjnoéci w organizacji [N 11% B 14%
Odejécia pracownikow [ 9% Bl 8%
Obnizona motywacja wtasna [ 9% H 8%
Nieadekwatne reagowanie organizacji na zmiany w otoczeniu zewnetrznym [l 8% B 10%
Inne 0% 0%

Najwieksze rozczarowania w 2024 roku byty zblizone do tych z 2023 roku. Liderzy Warto jednak zauwazy¢, ze czesto$é wskazywania obu tych aspektow spadta w po-
najczesciej wskazywali opér pracownikdw wobec zmian (22%), co utrudniato ada- réwnaniu do 2023 roku. Zmniejszyt sie réwniez poziom rozczarowania innowacyj-
ptacje zespotéw do nowych warunkéw, oraz spadek motywacji pracownikow (17%), noscig, natomiast zwiekszyty sie uwagi dotyczace sposobu zarzadzania firma przez
ktory stanowit wyzwanie w utrzymaniu zaangazowania i efektywnosci zespotéw. kierownictwo oraz postaw kontrahentéw.
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gfkm':'

Jakie sg najwieksze rozczarowania liderow w roku 2024

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

wiasciciel/prezes/

czlonek zarzadu dyrektor kierownik
Sposéb reagowania pracownikéw na zmiany [ 22 % 32%1 17%14 24%
Obnizona motywacja pracownikéw [N 17 % 19% 17% 12%
Sposdb zarzadzania firma przez wyzsze kierownictwo [N 12% 6%1 15% 12%
Postawy klientéw / kontrahentow [N 12% 15% 1% 12%
Brak innowacyjnoéci w organizacji [N 11% 7% 13% 1%
Odejécia pracownikow I 9% 9% 9% 9%
Obnizona motywacja wiasna [ 9% 8% 9% 9%
Nieadekwatne reagowanie organizacji na zmiany w otoczeniu zewnetrznym [l 8% 4% 9% 1%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Sposéb reagowania pracownikéw na zmiany to najczesciej wskazywane rozczarowa- kierownictwo. Z kolei liderzy najwiekszych firm byli bardziej rozczarowani poziomem
nie wérod zarzadzajacych. Menedzerowie sredniego i nizszego szczebla, szczegdlnie innowacyjnosci swoich organizacji w 2024 roku.
z mniejszych firm, czesciej zwracali uwage na sposob zarzadzania firma przez wyzsze
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Liderzy wobec

" wyzwan 2025

- nadzieje, obawy
| priorytety




Optymizm czy niepewnosc¢? Jak patrzec na rok 2025?

Jak, w kontekscie bycia liderem/ka, mysli Pan/i o przysztym roku?

2%

m zdecydowanie pesymistyczne

raczej pesymistyczne

ani optymistyczne, 2024

ani pesymistyczne 44%

raczej optymistyczne

m zdecydowanie optymistycznie

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/400/400.

0%

2023 400 2022

23%

Co piaty lider (18%) patrzy na przyszty rok bardzo optymistycznie, a co trzeci (33%)
z umiarkowanym optymizmem. Z obawami wchodzi w kolejny rok jedynie 6% bada-
nych, natomiast blisko potowa (44%) nie ma zdania. W poréwnaniu do wczesniej-
szych edycji badania wzrasta liczba menedzeréw patrzacych w przysztos¢ optymi-

stycznie, a spada udziat opinii pesymistycznych. Jednoczesnie niepokoi rosnacy
odsetek lideréw pozostajacych w niepewnosci, ktérzy nie potrafig ocenic¢, czy przy-
szto$¢ bedzie optymistyczna, czy pesymistyczna.

18



Zarzadzajacy z nadzieja, a menedzerowie

z ostroznoscia wobec przysztosci

Jak, w kontekscie bycia liderem/ka, mysli Pan/i o przysztym roku?

2%

B zdecydowanie pesymistyczne
raczej pesymistyczne
44% ani optymistyczne, ani pesymistyczne
raczej optymistyczne

m zdecydowanie optymistycznie

wiasciciel/ prezes/
cztonek zarzadu

2%

1%
36%
47%1
14%

dyrektor

2%

6%
44%
28%1
20%

kierownik

1%

4%
54%1
27%
14%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Wihasciciele i cztonkowie zarzadéw znacznie czesciej niz pozostali bada-
ni pozytywnie oceniajg perspektywy na przyszty rok. Menedzerowie,

szczegodlnie na nizszych szczeblach, czesciej od zarzadzajacych pozo-
staja w niepewnosci co do nadchodzacych wyzwan i mozliwosci.




LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Rafat Jakubek
Dyrektor Zarzadzajacy w Gardner Aerospace

W nadchodzacym roku kluczowe bedzie dbanie o ludzi i elastycznos$¢ organizacji. Rynek
pracy pozostaje wyzwaniem - pozyskanie, wyszkolenie i utrzymanie pracownikéw to pod-
stawa. Jednak nie chodzi tylko o wynagrodzenia. Dobre warunki pracy, poczucie stabil-
nosci i atmosfera wspdtpracy sprawiaja, ze pracownicy chetniej zostajg. Strategia musi
by¢ elastyczna, gotowa na zmiany, bo to zdolnos$¢ szybkiego dostosowania sie daje prze-
wage. Liderzy powinni tworzy¢ srodowisko, ktdre sprzyja satysfakcji z pracy, a nie narzuca
tylko tempo.

Jakub Kudlinski

Director of Sales & Business Development Sales,
MMP Neupack Polska Sp. z o.o.

Rok 2025 na pewno bedzie peten wyzwan, ale trzeba pamietac, ze kazdy rok przynosi swoje
trudnosci. Kluczowe jest skupienie sie na ludziach - to oni stanowig czynnik X, ktéry decy-
duje o sukcesie. Niezbedna bedzie rowniez samo-motywacja i zdolnos$¢ do patrzenia na
firme z perspektywy strategii, a nie tylko codziennych zadan. Customer centricity i zdrowy
balans miedzy operacyjnoscia i przywddztwem to wiasciwy kierunek na przysztosc.




gfkm':'

Nowy rok peten nadziei, ale w zaleznosci od stanowiska

Co z ponizszych rzeczy daje Panu/i najwieksza nadzieje w nadchodzacym roku?

wiasciciel/prezes/

czlonek zarzadu dyrektor kierownik
Nowe wyzwania NG 51% 65%1 1% 1 60%
Moi pracownicy NG 48% 58%1 43% ) 48%
Rozwdj organizacji NG 42% 51%1 39% 42%
Pozycja organizacji na rynku [N 35% 31% 36% 37%
Zaufanie do wyzszego kierownictwa |G 26% 14%1 33%1 24%
Wsparcie jakie otrzymuje od organizacji [N 23% 15% 1 27% 24%
Oczean o i) gomposcra a0k o0k 100 175
Zmiana miejsca pracy [ 15% 11% 20%1 8%1
Awans [ 7% 8% 7% 6%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 1] Wynikistotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Najwieksze nadzieje na 2025 rok réznicuja liderow w zaleznosci od poziomu stano- nowe wyzwania i zespoty, czesciej natomiast wskazywano na zaufanie ze strony kie-
wisk. Zarzadzajacy najczesciej wskazujg nowe wyzwania, zespdt oraz rozwdj orga- rownictwa oraz szanse na zmiane miejsca pracy. Menedzerowie nizszego szczebla
nizacji jako zrédfa nadziei. W przypadku dyrektoréow znacznie rzadziej podkreslano nieco czesciej niz dyrektorzy widza nadzieje w nowych wyzwaniach.
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Najwieksze wyzwania liderow w 2025 roku

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

Oczekiwania pracownikéw dotyczace podwyzszenia wynagrodzery [N 17%
Wzrost kosztéw dziatalnodci  [NENEGGGEN 14%
Zarzadzanie w zmieniajacych sie okolicznoéciach |GG 13%
Osiagniecie stawianych przede mna celow NG 12%
Wyrdwnanie sie ptac zwiazane ze wzrostem ptacy minimalne] [ 10%

Dostosowanie sie do nowych wyzwan w prawie zwigzanych ze wzrostem kosztéw pracy
(w tym ozusowanie umdw zlecer i umoéw o dzieto, wzrost ptacy minimalnej) [N 8%
oraz oczekiwaniem 4 dniowego tygodnia pracy.
Podtrzymanie zaangazowania pracownikéw [ 8%
Utrzymanie wiasnej motywacji [ 5%
Utrzymanie pracownikéw w miejscu pracy [l 5%
Brak pracownikow [l 3%
Wdrazanie ESG i transformacja érodowiskowa [l 3%

o Podstawa procentowania:
Przetrwanie flrmy . 2% wszyscy respondenci, N=400/400.

Zdaniem badanych lideréw kluczowym wyzwaniem w 2025 roku beda rosnace ocze- dukgji i ustug. W poréwnaniu do poprzedniego roku znacznie wzrosty obawy zwigza-
kiwania pracownikéw dotyczace podwyzek wynagrodzen (17%), wzrost kosztéw ne z wynagrodzeniami, natomiast spadto znaczenie wyzwan dotyczacych osiggania
dziatalnosci (14%) oraz zarzadzanie w dynamicznie zmieniajgcych sie warunkach celéw i motywacji zespotéw.

(12%). Wzrost wynagrodzen budzi najwieksze obawy wsrdd lideréw z sektora pro-
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Efektywnosé
organizacji w obliczu
'nowych wyzwan 2025




LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Marek Tomczuk

Czitonek Zarzadu w Banku Gospodarstwa Krajowego

Podnoszenie efektywnosci w organizacjach to nieustajacy proces, ktéry staje
sie kluczowym wyzwaniem w obliczu dynamicznych zmian. Rok 2025 nie
bedzie wyjatkiem - priorytetem dla liderow pozostanie redukcja bazy kosztowej
i automatyzacja proceséw. Nie chodzi o modne buzzwordy powtarzane w kétko
na konferencjach, ale o realne wdrozenia technologiczne - funkcjonalne i wpro-
wadzone na czas. Przyniosg wéwczas wymierne efekty, obniza koszty operacyjne,
usprawnig procesy biznesowe i co najwazniejsze, podniosa satysfakcje klientow. Automaty-
zacja nie moze by¢ celem samym w sobie - jej skutecznos¢ polega na tym, by byta madrym
narzedziem wsparcia, a nie wytgcznie dziataniem pod presja trendow.

Rownoczesnie organizacje musza pamietaé, ze technologia to tylko jedna strona medalu.
Prawdziwa efektywnosc¢ bierze sie z elastycznosci i zdolnosci szybkiego reagowania na zmie-
niajace sie warunki ludzi oraz zespotéw, w ktorych wspaétdziataja. Przy zmiennosci, ktorg obser-
wujemy - czy to geopolitycznej, czy rynkowej - nawet najlepiej przygotowana strategia moze
wymagac solidnej korekty. Umiejetnos¢ dostosowania sie do nowych realiow, optymalizacji
procesow i madrej alokacji zasobdw stanie sie kluczowym czynnikiem sukcesu.

Warto pamietad, ze organizacja to przede wszystkim ludzie. Najnowsze technologie moga
wspiera¢ procesy, ale nie zastapia bezposredniego kontaktu i odpowiedniego zarzadzania
zespotem. To liderzy, ktorzy potrafig potaczy¢ wdrozenie innowacji z zaangazowaniem pra-
cownikdw, osiagna najlepsze wyniki. Kluczem jest zrwnowazenie nowoczesnych rozwigzan
z dbaniem o dobrostan zespotdw i tworzeniem $srodowiska, ktére sprzyja efektywnosci oraz
odpornosci na stres. W Swiecie petnym wyzwan tylko takie podejscie pozwoli organizacjom
pozostac konkurencyjnymi i skutecznymi.




Kluczowe wyzwania 2025:

wzrost kosztow, niepewnos¢ i realizacja strategii

Jakie kluczowe wyzwania stoja przed Pana/i organizacja w 2025 roku?

Wzrost kosztéw dziatalnosci NG 26%
Brak przewidywalnosci NG 24%
Realizacja strategii NG 22%
Wzrost sprzedazy NG 20%
Rosnace wynagrodzenia NG 18 %

Budowanie lojalnosci i przywiazania o
g . I 17 %
pracownikéw do firmy

Rekrutacja pracownikéw NG 17 %

Utrzymanie zaangazowania pracownikéw NN 16%

Lepszy zwrot z projektéw i inwestycji [ INEGEN 16 %

Adaptacja firmy do zmian [INEGEGEGN 16%

Motywowanie pracownikéw NG 14%
Transformacja cyfrowa i wdrazanie nowych technologii IR 13%
Nowe regulacje prawno - podatkowe [INIENEGE 12%
Spadajace marze NG 12%
Budowanie $rodowiska pracy przyjaznego dla pokolenia Z [l 6%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/142/190/68/150/150/100

ustugi  produkcja  handel 10-4? . 50-24.9 . powyiej.2§0
pracownikdéw pracownikéw pracownikéw
23% 28% 25% 31% 23% 24%
25% 24% 19% 23% 22% 27%
15% 27%1 22% 18% 25% 24%
21% 17% 24% 26%1 17% 14%
17% 17% 22% 16% 19% 19%
22% 16% 9% 1 18% 17% 15%
17% 14% 22% 19% 12% 19%
13% 18% 16% 12% 13% 25%1
20% 12%} 18% 19% 13% 14%
13% 17% 16% 15% 17% 14%
19% 1% 13% 15% 12% 17%
14% 15% 7% 9%1 18%1 13%
1% 15% 9% 13% 10% 14%
13% 13% 10% 1% 13% 14%
3% 6% 12%1 5% 5% 8%

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

gfkm':'

Najwiekszymi wyzwaniami firm w 2025 roku sa rosnace koszty dziatalnosci (26%),
brak przewidywalnosci rynkowej (24%) oraz trudnosci w realizacji strategii (22%).
Firmy produkcyjne koncentruja sie na realizacji celéw strategicznych, podczas gdy

handel zmaga sie z budowaniem lojalnosci pracownikéw, a srednie firmy bardziej
obawiaja sie transformacji cyfrowej. W duzych organizacjach kluczowym wyzwa-
niem pozostaje utrzymanie zaangazowania zespotow.
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Optymalizacja procesow i kompetencje lideréw gfkm':'

- klucz do efektywnosci firm

Jakie dziatania podejmuje Pana/i organizacja, by zwiekszy¢ efektywnos¢ pracy?

wiasciciel/prezes/

czlonek zarzadu dyrektor kierownik
Optymalizacja proceséow [N 46% 55% 1 41% 1 46%
Lepsze zarzadzanie zadaniami [INNENEGEN 40% 36% 42% 39%
Rozwdj umiejetnosci menedzeréw [NNGN 35% 39% 30% 1 44%
Efektywniejsza motywacja NG 33% 38% 31% 33%
Automatyzacja pracy NG 32% 26% 33% 35%
Podnoszenie kompetencji pracownikéw [N 30% 37% 28% 30%
Identyfikacja i redukcja marnotrawstw [N 26% 18% 31% 1 21%
Twarde negocjacje np. surowce, dostawcy NG 21% 17% 22% 21%
Inwestycja w technologie i zaawansowane narzedzia pracy [ININEGN 19% 21% 20% 14%
Nie podejmujemy zadnych dziatary [l 10% 8% 13% 6%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 1] Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Wiekszos$¢ badanych firm (90%) podejmuje dziatania na rzecz zwiekszenia wydaj- Zarzadzajacy przywiazuja wieksza wage do optymalizacji proceséw, natomiast dy-
nosci. Najczesciej wskazywane metody to optymalizacja proceséw (46%), skutecz- rektorzy skupiaja sie na eliminacji marnotrawstwa.
niejsze zarzadzanie zadaniami (40%) oraz rozwdj kompetencji menedzerow (35%).
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Wyzwania i ograniczenia dalszej optymalizacji

W jakim stopniu zgadza sie Pan/i z twierdzeniem, ze dalsza optymalizacja proceséw przyniesie ograniczone efekty?
Przy odpowiedzi prosze postuzy¢ sie skala od 1 do 5, gdzie 1 oznacza w ogdle sie nie zgadzam, a 5 zdecydowanie sie zgadzam.

W ostatnich latach zoptymalizowano
W ostatnich latach spadta wydajnos¢ dlaod iedzi: zdecyd .. d wiekszos¢ proceséw, dalsza optymalizacja
pracownikéw w realizacji zadan Dane dla odpowiedzi: zdecydowanie si¢ zgadzam moze jedynie nieznacznie poprawi¢ wydajnosé
1% T2B kobieta  mezczyzna 2%1709,

‘ 59% 72%1  55%1

54% 69%1 49%]1
;e e o,
55% 35% wasciclel/ prezes/ g oitor  Kierownik >2%
3 38%

50%1 59% 70%1
47% 55% 62%

B w ogodle sie nie zgadzam = raczej sie nie zgadzam © nie mam zdania = czesciowo sie zgadzam mzdecydowanie sie zgadzam

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Ponad potowa badanych (54%) uwaza, ze wiekszos$¢ procesow zostata juz zoptyma- teresujace, zarzadzajacy rzadziej zauwazajg ten problem niz menedzerowie nizszego
lizowana, a dalsze dziatania w tym obszarze maja ograniczony potencjat. Dodatko- szczebla, a kobiety-liderki dostrzegaja te zjawiska czesciej niz mezczyzni.
wo, 59% lideréw dostrzega spadek zaangazowania i wydajnosci pracownikéw. Co in-

27



LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Wojtek Parteka
Trener, Konsultant w GFKM

Rok 2024 przynidst liderom i liderkom wiele wyzwan, ale takze nowych moz-
liwosci. Wyniki badan z lat 2022-2024 pokazuja, ze spada optymizm lideréw.

Patrzac na tegoroczne wyniki, rozczarowania menedzerow sg podobne do tych
z 2023 roku. Najczesciej wskazywano sposdb reagowania pracownikéw na zmiany
i ich obnizona motywacje. Nalezy jednak zauwazy¢, ze az 15% badanych twierdzi, iz
sami maja trudnosci z utrzymaniem wiasnej motywacji.

Wymienione elementy sg, z mojej perspektywy, powigzane ze sposobem zarzadzania firma
przez wyzsze kierownictwo. Nie tylko wykonywane zadania i obszar pracy maja znaczenie dla
motywacji pracownikéw i lideréw, ale takze sposéb, w jaki sg oni traktowani w miejscu pracy.
Kluczowy jest styl zarzadzania prezentowany przez przetozonych oraz srodowisko pracy,
w jakim funkcjonuija.

W poréwnaniu do wynikéw z ubiegtego roku istotnie wzrosty obawy zwigzane z wynagro-
dzeniami (powrdt presji ptacowej), a spadty te dotyczace osiggania celéw stawianych przed
liderami i motywacji do ich realizacji.

Wyzwaniem dla lideréw sa wciaz wzrastajace koszty dziatalnosci, ktére juz po raz trzeci
z rzedu znajduja sie na pierwszym miejscu. Zdecydowana wiekszos¢ badanych firm (90%)
podejmuje dziatania w celu zwiekszenia efektywnosci. To, co rzuca sie w oczy, to fakt, iz
wielu badanych widzi mozliwosci zwiekszenia efektywnosci w rozwoju kadry menedzerskiej
i podnoszeniu kompetencji pracownikéw. Wartym odnotowania jest, ze tak uwaza az 39%
badanych z poziomu Wiasciciela / Prezesa / Cztonka Zarzadu.




Roance koszty pracy
- wyzwanie 2025




Liderzy w obliczu rosnacych kosztow pracy

- problem uniwersalny dla firm kazdego sektora

Ktore zmiany w przepisach zwigzanych z wynagrodzeniami budza Pana/i najwiekszy niepokéj?

10-49 50-249 powyzej 250
pracownikéw pracownikéw pracownikéw
Wzrost kosztéw pracy (np. minimalna krajowa, ZUS) _ 77% 82% 74% 74%
Wzrost obcigzen wynagrodzen dla pracownikdéw sezonowych - 28% 21%1 31% 33%
Zwiekszenie kosztow pracy dla studentow - 20% 16% 19% 28%1
Zmiany zwigzane z ESG (Environmental, Social, Governance) . 17% 15% 24%1 8%1
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Wzrost kosztéw pracy jest najczesciej wskazywana obawg lideréw, niezaleznie od  z najwigkszych organizacji zwracajg uwage na rosnace koszty zatrudnienia studen-
sektora czy wielkosci firmy. Srednie i duze przedsiebiorstwa bardziej martwig sie téow. Firmy sredniej wielkosci dodatkowo postrzegaja transformacje ESG jako istotne

wzrostem obcigzen wynagrodzen dla pracownikéw sezonowych, natomiast liderzy wyzwanie.
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Firmy s3 tylko czesciowo gotowe na zmiany

- regulacje wynagrodzen wciaz budza obawy

Jak ocenia Pan/i gotowos$¢ swojej firmy na nadchodzace zmiany dotyczace regulacji wynagrodzen?

2%1 %2% kobieta  mezczyzna whasciciel/prezes/ dyrektor  kierownik
cztonek zarzadu
m w ogdle nie jest przygotowana - - - - -
raczej nie jest przygotowana 3% 1% - 1% 5%1
w potowie jest, a w potowie nie jest przygotowana 54% 60% 70%1 56% 52%
jest dobrze przygotowana 38% 37% 30% 39% 42%
B bardzo dobrze jest przygotowana 5%1 1%l - 3%1 -
nie potrafie ocenic - 1% - 1% 1%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 1] Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Wiekszos$¢ firm (59%) przyznaje, ze jest jedynie czeéciowo przygotowana na nad- w tym obszarze, podczas gdy menedzerowie podchodza do wyzwania z wiekszym
chodzace zmiany regulacji wynagrodzen. Tylko 36% lideréw ocenia przygotowanie optymizmem.
swoich organizacji jako dobre. Wtasciciele firm (70%) czesciej deklaruja pewnosé
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Efektywnos¢ i oszczednosci - odpowiedz firm

na wyzwanie rosnacych kosztéw pracy

Jakie dziatania w pierwszej kolejnosci podejmie Pana/i firma w odpowiedzi na rosnace koszty pracy?

10-49 50-249 powyzej 250
pracownikéw pracownikéw pracownikéw
Wdrozenie dziatar zwiekszajacych efektywnosc pracy _ 27% 29% 28% 21%
Przeanalizowanie budzetu i kosztéw operacyjnych _ 21% 19% 22% 23%
Dostosowanie polityki wynagrodzer _ 19% 22% 21% 13%
Poszuk|we}n|e alternatywhych zrodet zatrudmem&} _ 18% 15% 20% 22%
(np. wspdtpraca z agencjami pracy tymczasowej)
Wdrozgme programéw /szkolenlov.vy/ch _ 15% 15% 9%l 21%1
zwiekszajace efektywnosc pracownikow
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Firmy planuja réznorodne dziatania w odpowiedzi na rosnace koszty pracy. Najcze- polityke wynagrodzen, a 15% wdrozyé programy rozwojowe, ktore zwiekszg produk-
Sciej wskazywane sa dziatania poprawiajace efektywnos¢ pracy (27%) oraz analiza tywnos¢ pracownikéw. Najwieksze organizacje znacznie czesciej rozwazaja inwesty-
budzetu i poszukiwanie oszczednosci (21%). Kolejne 19% firm zamierza dostosowac cje w rozwdj niz rednie i mate firmy.
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Zarzadzanie

Y/ [\ réoznorodnoscia
#¥E " pokoleniowa

B g w2025 roku

33



Firmy szukaja balansu: seniorzy kontra pracownicy
z dtuzszg perspektywa zawodowa

Czy planuje Pan/i zatrudnia¢ osoby, ktére odeszly na emeryture?

wiasciciel/prezes/

czlonek zarzadu dyrektor kierownik
m tak 34% 36% 33%
B nie 56% 56% 62%
nie mam zdania 10% 8% 5%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84

Co trzeci lider (35%) planuje zatrudnia¢ emerytow, a 57% woli rekruto-  bilnie rozwija¢ sie w organizacji. Preferencje zarzadzajacych sa podobne
waé pracownikow z dtuzsza perspektywa zawodowa, ktérzy moga sta- niezaleznie od pici czy szczebla stanowiska.




. , gfkm -
Elastycznos¢ kluczowa w ofertach pracy dla emerytéw

W jaki sposéb planuje Pan/i zacheca¢ do pracy osoby, ktére odeszty na emeryture?

ustugi  produkcja  handel 10-49 >0-249 powyzej 250
pracownikdw pracownikow pracownikdéw
Elastyczne dni pracy, o o o o o o o
dostosowane do potrzeb pracownika 69% 78%l1 63%1 67% 65% 73% 67%
Oferta pracy na cze$¢ etatu . 18% 13% 19% 18% 18% 8%1 31%1
Benefity kierowane specjalnie do tej grupy o o o o .
(np. dodatkowe $wiadczenia emerytalne, l 14% 9%1 18% 15% 17% 19%1 2%1
elastyczne godziny pracy)

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=139/45/67/27/51/52/36 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Liderzy sektora ustug chetniej zachecaja emerytéw do pracy i oferujg im elastyczne Duze przedsiebiorstwa czesciej proponuja zatrudnienie na czesé¢ etatu, a srednie fir-
dni pracy, podczas gdy firmy produkcyjne sg najmniej otwarte na takie rozwigzania. my stawiajg na dodatkowe benefity dostosowane do potrzeb seniorow.
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Zarzadzanie pokoleniem Z wyzwaniem dla wielu firm

Czy Pana/i firma potrzebuje wzmocnienia umiejetnosci w zakresie zarzadzania pracownikami z pokolenia Z (miedzy 18 a 29 lat)?

ustugi  produkcja  handel 10-49 >0-249 powyzej 250

pracownikéw pracownikéw pracownikéw
ccieumproinmiiese T 7% %1 5%t 4% 4%l seRt 5%
coch oo avee T < 591 3% 4% s I% a0%
Nie mam takich pracownikow l 8% 7% 6% 16%1 9% 7% 8%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/142/190/68/150/150/100 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Zdecydowana wiekszoé¢ badanych (92%) potwierdza obecnos$é pracownikéow sygnalizujg potrzebe rozwoju, natomiast sektor ustug radzi sobie lepiej. Pokolenie

z pokolenia Z. Blisko potowa (49%) wskazuje potrzebe wzmocnienia kompetencji Z stanowi wieksze wyzwanie dla $rednich i duzych firm niz dla mniejszych przedsie-
w zarzadzaniu ta grupg, a 43% nie widzi takiej potrzeby. Firmy produkcyjne czesciej biorstw.
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LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Dominik Pieczewski
Trener, Konsultant w GFKM

Potowa Liderdéw i Liderek potrzebuje wzmocni¢ swoje umiejetnosci w zakre-
sie zarzadzania pracownikami z pokolenia Z. Ponizej przedstawiam kilka mysli

i wnioskéw, o ktérych dyskutujemy z menedzerami z réznych organizacji na
warsztatach poswieconych tej tematyce.

1. Zapewnij jasna komunikacje i transparentnos¢
Pracownicy z pokolenia Z oczekujg otwartej, regularnej komunikacji. Chca wiedzie¢, jakie
sa cele organizacji, dlaczego podejmuje sie okreslone decyzje i jak ich praca wptywa na
catos¢ dziatan. Upewnij sie, ze cele i oczekiwania sg precyzyjnie okreslone.

2. Oferuj czesty feedback
Pokolenie Z ceni czeste informacje zwrotne. Zapomnij o tradycyjnych rocznych ocenach
okresowych. Postaw na biezace rozmowy i krotkie sesje feedbackowe, aby pracownicy
czuli, ze ich wysitki sg dostrzegane i majag znaczenie.

3. Zapewnij elastycznos¢ i rownowage miedzy pracg, a zyciem prywatnym
Przedstawiciele pokolenia Z cenia sobie work-life balance. Jesli to mozliwe, wprowadz ela-
styczne godziny pracy oraz mozliwos¢ pracy zdalnej. Wazne réwniez, abys$ sam byt przy-
ktadem dbania o réwnowage miedzy obowigzkami zawodowymi, a zyciem prywatnym.

4. Postaw na rozwdj i réznorodnosc zadan
Pokolenie Z pragnie sie rozwija¢ i zdobywac nowe umiejetnosci. Daj im mozliwos¢ anga-
zowania sie w réznorodne projekty oraz proponuj szkolenia i mentoring.




Praca hybrydowa
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Praca hybrydowa popularna gtéwnie w duzych firmach

Czy Pana/i firma pracuje w modelu hybrydowym?

tak nie
B Qo

10-49 50-249 powyzej 250

ustugi produkcja handel pracownikdéw pracownikow pracownikdw

m tak 47%1 20%1 41%1 21%1 35% 48%1

W nie 53% 1} 80%1 59% 79%1 65% 52%14

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/142/190/68/150/150/100

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

Co trzecia badana firma (33%) pracuje obecnie w modelu hybrydowym. mach to 35%, a w matych organizacjach jedynie 20%. Produkcja rzadziej
Blisko potowa duzych firm (48%) wybrata taki model, w $rednich fir- korzysta z tego modelu, natomiast ustugi lub handel czescie;j.




Model hybrydowy poprawia efektywnos¢ zespotéw

W jakim stopniu praca w modelu hybrydowym wptyneta na efektywnos¢ Pana/i zespotu?

1% wiadciciel/prezes/

kobieta  mezczyzna dyrektor  kierownik

cztonek zarzadu
B Zwiekszyta efektywnosé mojego zespotu 56% 55% 45% 1 61%1 48%)
B Zmniejszyta efektywnosé mojego zespotu 9% 10% 7% 13% 4%}
Nie wptyneta na efektywnos¢ pracy mojego zespotu 35% 34% 46%1 25%]) 48%1
B Nie potrafie tego ocenic - 1% - 1% .
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=140/48/92/34/86/20 1] Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogéfem

Zdaniem 55% badanych model hybrydowy poprawit efektywnos¢ zespotéw, 34%
uwaza, ze nie wptynat na wyniki, a 10% widzi spadek efektywnosci. Dyrektorzy oce-
niaja ten model gorzej niz zarzadzajacy i kierownicy.
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LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Marek Klosowski
Dyrektor Departamentu Strategii HR w Alior Banku

W naszej firmie wprowadzilismy hybrydowy model pracy tam, gdzie to mozliwe. Sie¢ deta-
liczna i sprzedaz musiaty dziata¢ stacjonarnie nawet w pandemii, bo trudno obstugiwac
klienta zdalnie. Dla reszty zespotéw menedzerowie maja elastycznosé w regulowaniu tej
hybrydy. Kluczowym elementem efektywnego modelu hybrydowego jest elastycznosc
dopasowana do specyfiki zespotu. Rola menedzerow staje sie tu kluczowa - to oni, znajac
potrzeby swojego zespotu, powinni rownowazy¢ obecnosc w biurze z praca zdalng, dbajac
o réwnosc szans, komunikacje i efektywnosc. Hybrydowy model pracy, jesli dobrze zarza-
dzany, moze podnies$c¢ zaangazowanie i zadowolenie pracownikow.




Efektywnos¢ pracy hybrydowej zalezy od wielkosci firmy

W jakim stopniu praca w modelu hybrydowym wptyneta na efektywnos¢ Pana/i zespotu?

1%

m Zwiekszyta efektywnos$¢ mojego zespotu
B Zmniejszyta efektywnosé mojego zespotu

Nie wptyneta na efektywnosc
pracy mojego zespotu

B Nie potrafie tego ocenic

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=90/57/62/20/33/53/54

ustugi

59%

1%

30%

10-49 50-249 powyzej 250

produkcja  handel o o .
pracownikdéw pracownikéw pracownikdéw

2%1  64%1 35%1 64%1 58%
8% 1% 7% 6%1 17%1
47%1  25% 58%1 30% 23%1
3%l . . . 2%

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

Praca hybrydowa najczesciej poprawia efektywnos$é w handlu i $rednich firmach.
W mniejszych organizacjach oraz produkcji efektywnos$é wzrasta rzadziej. Duze fir-
my czesciej niz inne dostrzegaja spadek efektywnosci w modelu zdalnym.
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Praca hybrydowa a atmosfera

- réznice w ocenie ze wzgledu na ptec i stanowisko

W jakim stopniu praca w modelu hybrydowym wptyneta na atmosfere w Pana/i zespole?

2%
kobieta
m Polepszyta atmosfere w moim zespole 81%1
B Pogorszyta atmosfere w moim zespole 7%}
Nie wptyneto na atmosfere w moim zespole 12%

B Nie potrafie tego oceni¢ -

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=140/48/92/34/86/20

mezczyzna

66%1
17%1
14%

3%

wiasciciel/prezes/
cztonek zarzadu

75%
7%}

18%

dyrektor

73%
11%
13%

3%

kierownik

60%1
28%1
8%

4%

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

Wiekszo$é badanych (71%) twierdzi, ze praca hybrydowa polepszyta atmosfere pozytywne zmiany, podczas gdy mezczyzni widzg wiecej trudnosci. Podobnie kie-
w zespole. Tylko 14% badanych twierdzi, ze praca hybrydowa pogorszyta atmosfe- rownicy czesciej niz menedzerowie na wyzszych stanowiskach widza pogorszenie
re, a 13%, ze nie wptyneta na relacje w zespole. Kobiety liderki czesciej dostrzegaja atmosfery w pracy w modelu zdalnym.
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Atmosfera w modelu hybrydowym

zalezy od sektora i wielkosci firmy

W jakim stopniu praca w modelu hybrydowym wptyneta na atmosfere w Pana/i zespole?

2% . . 10-49 50-249 powyzej 250
ustugi  produkcja  handel 0 o S
pracownikdéw pracownikow pracownikdw
O epeya amostere 64%1  T1%  86%1  64%l 74% 73%
8 @Oggqiiyggsa;g?gsfere 20%1 8%l 7% 26%1 5%1 15%
Nie wptyneto na atmosfere o o o o o o
w moim zespole 14% 18%1 3% 1 10% 17% 10%
m Nie potrafie tego oceni¢ 2% 3% 4% - 4% 2%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=90/57/62/20/33/53/54 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Poprawe atmosfery pracy czesciej zauwazaja firmy handlowe, a rzadziej ustugowe.
W mniejszych firmach model hybrydowy sprawdza sie gorzej w budowaniu dobrych
relacji niz w érednich i duzych organizacjach.
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Zdrowie psychiczne zespotéw gfkm':’

coraz wiekszym wyzwaniem dla lideréw

Czy ma Pan/i poczucie, ze spoteczny trend kryzysu zdrowia psychicznego dotyka podlegty Ci bezposrednio zespét?

wiasciciel/prezes/

czlonek zarzadu dyrektor kierownik
Tak, moi pracownicy czesto udaja sie na zwolnienia lekarskie | 1% 1% . 1%
zwiazane ze zdrowiem psychicznym
Tak, moi pracownicy czasami udajg sie na zwolnienia lekarskie o o o °
zwigzane ze zdrowiem psychicznym - 32% 31% 38%1 19%1

Tak, widze wptyw zdrowia psychicznego na funkcjonowanie

mojego zespotu, ale moi pracownicy nie udaja sie _ 47% 43% 47% 55%

na zwolnienia lekarskie zwigzane ze zdrowiem psychicznym

Nie, problem nie dotyczy mojego zespotu - 20% 25% 15%1 25%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Potowa badanych lideréw (47%) dostrzega wptyw kryzysu zdrowia psychicznego na nienia zwigzane ze zdrowiem psychicznym. Tylko 20% badanych nie obserwuje tego
funkcjonowanie swoich zespotéw, cho¢ pracownicy rzadko korzystaja ze zwolnienn typu problemdw. Dyrektorzy czesciej dostrzegajg te wyzwania niz kierownicy, a pro-
lekarskich. Co trzeci lider (32%) zauwaza, ze pracownicy czasami siegajg po zwol- blem czesciej dotyczy srednich i duzych firm.



Kryzys psychiczny pracownikow
coraz czesciej zgtaszany liderom

Czy Pana/i pracownicy i wspotpracownicy zgtaszaja problemy zwigzane z obnizona kondycja psychiczng i problemami natury

emocjonalnej?
tak nie

ustugi  produkcja  handel 10-49 >0-249 powyzej 250
pracownikéw pracownikéow  pracownikdéw
m tak 26%1 32% 34% 24%1 35% 33%
B nie 74% 68% 66% 76%1 65% 67%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/142/190/68/150/150/100

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

Co trzeci lider (30%) deklaruje, ze jego pracownicy zgtaszali problemy puje w $rednich i duzych firmach. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych
zwiazane z obnizona kondycja psychiczna. Czesciej zjawisko to wyste- (70%) nie doswiadczyta takich sytuacji.




Kryzys psychologiczny dotknat co trzeciego lidera

Czy w ostatnich dwoch latach doswiadczyt Pan/i probleméw natury psychologicznej (np. dtugotrwaty stres,
napiecie, wypalenie, obnizony nastréj)?

1%

wiasciciel/prezes/ dyrektor Kierownik

cztonek zarzadu
m Tak i zostato to zdiagnozowane - 2% -
m Tak, ale nie zostato to zdiagnozowane 28% 38% 39%
® Nie 72%1 60% 61%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Co trzeci menedzer (34%) doswiadczyt kryzysu psychologicznego, mniejszymi organizacjami. Dwie trzecie badanych (63%) nie miato ta-
cho¢ najczesciej nie byt on diagnozowany. Problemy te czesciej doty- kich doswiadczen.
kaja dyrektoréw i kierownikéw w duzych firmach niz zarzadzajacych




Prawie co drugi menedzer duzej firmy
doswiadczat kryzysu natury psychologicznej

Czy w ostatnim dwoch latach doswiadczyt Pan/i probleméw natury psychologicznej
(np. trwajacy dtuzej niz miesiac obnizony nastréj, lek, napiecie, stres, poczucie wypalenia itp.)?

10-49
B Tak i zostato to zdiagnozowane 1%
m Tak, ale nie zostato to zdiagnozowane 29%1
® Nie 70%1

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/142/190/68/150/150/100

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

50-249 powyzej 250

pracownikéw pracownikow pracownikéw

2% 1%
35% 45%1
63% 54%1

Kryzys natury psychologicznej czesciej dotykat liderow z duzych korpo-
racji niz menedzeréw z mniejszych firm. Nieco czesciej z takimi proble-
mami mierzyli sie liderzy z produkgji, a rzadziej z handlu.




Firmy aktywnie wspieraja zdrowie psychiczne

swoich pracownikéw

Jakie dziatania podejmuje Pana/i firma zeby wspieraé pracownikéw w obszarze zdrowia psychicznego?

Organizujemy spotkania integracyjne [N 66%

Organizujemy webinary i warsztaty I 40
z zakresu zdrowia psychicznego °

Prowadzimy szkolenia dla menedzerow
w zakresie wsparcia psychicznego

I 357
Organizujemy programy profilaktyczne [ N 31%

I 23%

Udostepniamy pracownikom platformy i aplikacje
wspierajgce zdrowie psychiczne

Mamy psychologa w ofercie opieki medycznej [N 18%
Nie podejmujemy zadnych dziatarr [l 5%
Zatrudniliémy psychologa w firmie 2%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/142/190/68/150/150/100

ustugi  produkcja  handel 10-49° >0-249 powyzej 250
pracownikéw pracownikéw pracownikéw
72% 63% 62% 78% 1 66% 48%1
38% 40% 44% 36% 39% 48%
34% 38% 31% 31% 32% 47%1
27% 33% 32% 28% 37% 27%
16%1 26% 28% 3%} 27% 47%1
14% 25%1 9%1 13%14 18% 27%1
7% 3% 4% 7% 4% 2%
1% 1% 3% - - 6%

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

gfkm':'

Zdecydowana wiekszos¢ firm (95%) wdraza dziatania wspierajgce zdrowie psychicz-
ne pracownikéw. Najczesciej sa to spotkania integracyjne (66%), webinaria i warsz-
taty (45%) oraz szkolenia dla lideréw (35%). Mate firmy skupiajg sie na integracjach,

podczas gdy wieksze organizuja szkolenia i oferujg wsparcie psychologiczne w ra-
mach opieki medyczne;j.
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Odpornosc psychiczna i elastycznos¢

- mocne strony lideréow

W jakim stopniu zgadza si¢ Pan/i ze stwierdzeniami dotyczacymi odpornosci psychicznej i elastycznosci?
Przy odpowiedzi prosze postuzy¢ sie skala od 1 do 5, gdzie 1 oznacza w ogdle sie nie zgadzam, a 5 zdecydowanie sie zgadzam.

1% 10% Potrafie kontrolowa¢ swoje emocje, gdy znajduje sie pod presja.
0,3%| 13% Potrafie sie skoncentrowad, gdy doswiadczam trudnych emocgiji

1% 13% Lubie siebie takiego jakim jestem
1% 15% Potrafie sie zrelaksowac po trudnym dniu

ol 5% iesiata, i prynaem s proed ko e
b
1% 17% Zmiany postrzegam jako co$ pozytywnego
1% 17% Po poniesieniu porazki potrafie by¢ dla siebie zyczliwy
1% I 17% Wole robic te same, znane rzeczy niz prébowac nowych
1%
1% : 18% Po doznaniu porazki potrafie szybko wrdci¢ do stanu rownowagi

m w ogole sie nie zgadzam m raczej sie nie zgadzam © nie mam zdania = czesciowo sie zgadzam mzdecydowanie sie zgadzam

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84

Liderzy wysoko oceniajg swoje cechy emocjonalne. Na czele rankingu znajduje sie umiejetnosci powrotu do réwnowagi po porazce (80%), co piaty badany (19%) nie
umiejetnos¢ kontroli emocji pod presja (90%) koncentracji w trudnych sytuacjach zawsze radzi sobie w tym obszarze.
(87%) i tyle samo twierdzi, ze lubi siebie takiego jakim jest. Najnizsze wyniki dotycza
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Odpornosé psychiczna i elastycznos¢ gfkm':’

- mocne strony lideréow

W jakim stopniu zgadza si¢ Pan/i ze stwierdzeniami dotyczacymi odpornosci psychicznej i elastycznosci?
Przy odpowiedzi prosze postuzy¢ sie skala od 1 do 5, gdzie 1 oznacza w ogdle sie nie zgadzam, a 5 zdecydowanie sie zgadzam.

wiasciciel/prezes/

T2B kobieta  mezczyzna dyrektor  kierownik

cztonek zarzadu

Potrafie kontrolowad swoje emocje, gdy znajduje sie pod presja 90% 92% 89% 92% 91% 83%1
Potrafie sie skoncentrowa¢, gdy doéwiadczam trudnych emocji 87% 80%1 89%1 91% 89%1 79%1

Lubie siebie takiego jakim jestem 87% 83% 88% 94%1 83% 88%

Potrafie sie zrelaksowac po trudnym dniu 84% 83% 85% 87% 84% 82%

Jestem w stanie przypomniec¢ sobie sytuacje z ostatniego

miesiaca, kiedy przyznatem sie przed kims do btedu 84% 77%1 87%1 89% 85% 77%

Zmiany postrzegam jako co$ pozytywnego 82% 76% 84% 86% 83% 76%

Po poniesieniu porazki potrafie by¢ dla siebie zyczliwy 82% 76% 83% 88% 79% 81%

Wole robic te same, znane rzeczy niz probowaé nowych 81% 77% 83% 87% 80% 79%

Po doznaniu porazki potrafie szybko wrdci¢ do stanu réwnowagi 80% 75% 82% 88%1 78% 76%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 Il Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Kierownicy radzg sobie gorzej z kontrola emocji niz dyrektorzy i zarzadzajacy.
Mezczyzni lepiej niz kobiety oceniaja swoja koncentracje w sytuacjach stresowych.
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LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Magdalena Sadowska
Trenerka, Konsultantka w GFKM

Wojna w Ukrainie i pamie¢ pandemii postawity organizacje w trudnej sytuacji.

Niepewnos¢, stres i tak zwany ,petzajacy lek” staty sie codziennoscia pracow-

nikédw. W odpowiedzi postanowilismy zbadac znaczenie zdrowia psychicznego

w firmach. Potowa liderow dostrzega jego wptyw na zespoty, a co trzeci mene-

dzer doswiadczyt problemow psychologicznych w ostatnich dwdéch latach. Dane

te wskazuja na kluczowa role zdrowia i odpornosci psychicznej, ktéra mozna rozwijac

poprzez wyksztatcenie bardziej efektywnych nawykow.

Jak zareagowac? Skuteczne prowadzenie ludzi w takich warunkach wymaga od menedzeréw odpo-

wiednich zachowan przywoddczych. Nieuregulowane napiecie moze prowadzi¢ do powaznych pro-

blemow zdrowotnych, dlatego kluczowe sg dziatania prewencyjne:

- Edukacja: Coraz wiecej firm wprowadza projekty dotyczace zdrowia psychicznego. GFKM wspiera
organizacje, oferujagc pomoc interwencyjna i rozwijajac kompetencje miekkie lideréw.

« Praca hybrydowa: Unikanie 100% trybu zdalnego pomaga budowacd wiezi i requlowac emocje.

+ Regulacja mysli: Tworzenie nawykow radzenia sobie z ruminacjami i katastroficznym mysleniem.

Menedzerowie moga poprawi¢ atmosfere w zespotach, stosujac ponizsze wskazdéwki:

- Ustalaj jasne zasady i przestrzegaj ich, jednoczesnie uwzgledniajac, ze trudne zachowania moga
miec gtebsze przyczyny.

- Buduj relacje, spedzajac czas z pracownikami poza zadaniami, co wzmacnia wiezi i pomaga regu-
lowa¢ emocje.

« W trudnych momentach wzmacniaj poczucie sprawczosci zespotu, podkreslajac jego dotychcza-
sowe sukcesy.

« Wspdlne podejmowanie decyzji buduje zaufanie i synergie.

- Skupiaj sie na mozliwosciach i dziataniach, ktére przynosza korzysci zarowno pracownikom, jak
i firmie.

Zdrowie psychiczne to fundament efektywnosci, a troska o nie powinna by¢ priorytetem kaz-

dej organizacji.




LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Joanna Kwitowska-Zawadzka
Dyrektor HR w Energa-Operator S.A.

Zdrowie psychiczne pracownikow i menedzerdw to dzisiaj jedno z kluczowych

wyzwan dla organizacji. Menedzerowie, ktdrzy musza ,dowiez¢ wyniki” pod

presja czasu i zadan, czesto zblizajg sie do granicy wytrzymatosci psychicz-
nej. Widze, ze menedzerowie jeszcze trzymaja fason, ale ich granica jest bar-
dzo blisko. Brakuje im narzedzi do zarzadzania stresem i emocjami, a wsparcie jest
konieczne. Przetadowanie informacjami, nadmiar zadan i tempo pracy ostabiaja relacje

w zespotach. Menedzerowie tracg bezposredni kontakt z ludZzmi. Pracownicy czuja sie nie-
widoczni, tracg motywacje, a organizacja zaczyna sie rozmywac. Pandemia i praca zdalna
dodatkowo pogtebity izolacje, szczegdlnie u nowych pracownikéw, ktérzy nie odnajduja sie
w kulturze organizacyjnej.

Wartos¢ odpoczynku i rdwnowagi jest kluczowa: organizacje musza nauczy¢ ludzi, ze odpo-
czynek poza praca to nie luksus, ale fundament efektywnosci. Pracownik z przestrzenia na
regeneracje staje sie bardziej zaangazowany i lojalny.

Organizacje powinny dziata¢ prewencyjnie - wdraza¢ programy wsparcia psychologicz-
nego, diagnozowac potrzeby menedzeréw oraz rozwijac inteligencje emocjonalng. Dbanie
o zdrowie psychiczne to nie opcja, to warunek budowania efektywnych, zmotywowanych
zespotow.




e Kluczowe kompetencje
lideréw w 2025 roku




Decyzyjnosc i relacje z zespotem gfkm':'

- fundamenty skutecznego przywodztwa w 2025 roku

Jaka umiejetnos¢ z listy ponizej bedzie dla Pana/i jako lidera/ki kluczowa w nadchodzacym roku?

wiasciciel/prezes/

cztonek zarzadu dyrektor  kierownik

kobieta  mezczyzna

Podejmowanie decyzji [ 58% 64% 56% 48%1 60% 63%

Budowanie relacji z pracownikami [ 48% 48% 47% 44% 48% 50%

Dazenie do rezultatow  [NG——N 45% 56%1 41%) 34% ) 50%1 43%

Motywowanie pracownikow - [N 43% 47% 41% 38% 43% 48%

Krytyczne myslenie | NN 39% 39% 39% 38% 38% 42%

Delegowanie zadar [N 37% 35% 38% 35% 36% 44%

Organizacja pracy [N 36% 34% 36% 38% 36% 32%

Budowanie innowacyjnego myslenia [N 36% 36% 36% 33% 39% 32%

Odpornos¢ nastres [N 34% 41% 32% 29% 34% 42%

Umiejetnosci negocjacyjne [N 30% 29% 30% 31% 25%1 39%1

Zarzadzanie zmiang [N 28% 29% 28% 38%1 26% 23%

Kompetencje cyfrowe zwiazane z automatyzacja pracy [l 16% 10% 18% 21% 16% 12%
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84 1] Wynik istotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogdtem

Zdaniem badanych, kluczowe kompetencje lideréw w nadchodzacym roku to podej- istotna dla kierownikéw i dyrektorow. Ciekawostka jest fakt, ze umiejetnosci cyfro-
mowanie decyzji (58%), budowanie relacji z pracownikami (48%) oraz koncentracja we oraz zarzadzanie zmiang zajety ostatnie miejsca w rankingu priorytetow.
na efektywnosci i wynikach (45%). Sprawnos$¢ decyzyjna okazuje sie szczegdlnie
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Liderzy duzych firm stawiaja

na rozwoj decyzyjnosci i budowanie relacji

Jaka umiejetnos¢ z listy ponizej bedzie dla Pana/i jako lidera/ki kluczowa w nadchodzacym roku?

10-49 50-249 powyzej 250
pracownikéw  pracownikéw  pracownikow

Podejmowanie decyzji [ 53% 53% 52% 73%1

Budowanie relacji z pracownikami [ 48% 46% 46% 52%1
Dazenie do rezultatow [ 45% 36%1 46% 55%1
Motywowanie pracownikéw [N 43% 42% 45% 40%
Krytyczne myslenie [N 39% 43% 32%1 42%
Delegowanie zadarn [ 37% 40% 33% 39%
Organizacjapracy [N 36% 37% 33% 39%
Budowanie innowacyjnego myslenia [N 36% 32% 37% 40%
Odpornoé¢ nastres [ 34% 31% 34% 40%
Umiejetnosci negocjacyjne [N 30% 33% 29% 26%
Zarzadzanie zmiana [ 28% 32% 31% 18%1
Kompetencje cyfrowe zwigzane z automatyzacja pracy [l 16% 17% 20% 9%14
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/142/190/68/150/150/100 1] Wynikistotnie wyzszy/ nizszy na poziomie istotnosci p=0,05 wobec wyniku ogétem

Liderzy z duzych firm czesciej niz inni widza potrzebe rozwijania umiejetnosci podej- mniejsza wage przywiazujg natomiast do zarzadzania zmiang i kompetenc;ji cyfro-
mowania decyzji, budowania relacji oraz osiggania wyznaczonych celéw. Znacznie wych.



LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Beata Bednarczyk
Trenerka, Konsultantka w GFKM

W 2025 roku liderzy staja przed dylematem balansowania pomiedzy odpowie-
dzialnoscia za szybkie podejmowanie decyzji a indywidualnym podejsciem do
pracownikow.

Efektywnosc decyzyjna zyskuje na znaczeniu w dobie niepewnoséci oraz gwattow-
nych zmian rynkowych, ktére charakteryzuja wspdtczesne srodowisko biznesowe.
Waznym aspektem jest réwniez wzrost znaczenia umiejetnosci podejmowania decyzji
wsrod dyrektoréw i menedzerow sredniego szczebla. Widad tu trend, ktéry wskazuje na
coraz wieksza odpowiedzialno$¢ za sukces organizacyjny na poziomie zarzadzania opera-
cyjnego. Wzrost znaczenia umiejetnosci decyzyjnych i budowania relacji Swiadczy o tym,
ze skuteczne zarzadzanie dzi$ to nie tylko egzekwowanie celéw, ale takze motywowa-
nie zespotu na poziomie osobistym. Motywowanie pracownikéw w dobie hybrydowych
modeli pracy oraz réznorodnych pokolen w zespole, ktére réznig sie oczekiwaniami i war-
tosciami, wymaga od lideréw umiejetnosci dostosowania stylu zarzadzania do indywidu-
alnych potrzeb pracownikéw

Wyniki badania dotyczace umiejetnosci, ktdre liderzy chcieliby rozwija¢ w 2025 roku, wska-
zujg na ewolucje podejscia do zarzadzania oraz priorytetyzacje kompetencji, ktére beda
niezbedne do skutecznego stawiania czota nadchodzacym wyzwaniom.




Podejmowanie decyzji - kluczowa kompetencja,

ktorej znaczenie rosnie

Ktéra umiejetnos¢ chciatby/aby Pan/i wzmocnié w pierwszej kolejnosci w przysztym roku?

2024

Podejmowanie decyzji [ NG 36%
Motywowanie pracownikéw [N 30%
Odpornoé¢ nastres [N 25%
Organizacjapracy [N 23%
Krytyczne myélenie [N 21%
Budowanie innowacyjnego myslenia [N 20%
Budowanie relacji z pracownikami [ N 19%
Dazenie do rezultatow [ 18%
Zarzadzanie zmiana [ 15%
Delegowanie zadan [ 14%
Umiejetnosci negocjacyjne [ 11%
Kompetencje cyfrowe zwigzane z automatyzacjg pracy [l 7%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/400.

2023
9%
I 422
I 53
I 47 %
I 15%
I 259
1%
I 8%
I 362

B 4%

Najwazniejsze umiejetnosci, ktére liderzy planuja rozwija¢ w przysztym roku, to po- wania relacji z zespotem. Nowoscia sa delegowanie zadan i umiejetnosci negocja-
dejmowanie decyzji (36%), motywowanie pracownikow (30%) i odpornosé na stres  cyjne, ktére wczesniej nie byty wymieniane. Z kolei spadek znaczenia odnotowaty:
(25%). W poréwnaniu z rokiem 2023 wzrosta rola podejmowania decyzji oraz budo- organizacja pracy, zarzadzanie zmiang oraz odpornosé na stres.
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Wsparcie liderow przez przetozonych
jest sporadyczne i nieregularne

W jakim stopniu przetozony/a wspiera Pana/ia w rozwoju umiejetnosci liderskich?

3% L
4 wiasciciel/prezes/ . .
dyrektor  kierownik
cztonek zarzadu

B W ogdle mnie nie wspiera - 2% 6%

Rzadko mnie wspiera 8% 16% 7%
Czasami mnie wspiera 87% 78% 84%

B Czesto mnie wspiera 5% 4% 3%

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400/100/300/98/218/84

Zdecydowana wiekszoé¢ liderédw (81%) przyznaje, ze ich przetozeni Brak wiekszych réznic zauwazono miedzy opiniami kierownikow s$red-
wspierajg ich tylko sporadycznie. Zaledwie 4% badanych deklaruje re- niego i wyzszego szczebla.
gularne wsparcie, podczas gdy 12% doswiadcza go rzadko, a 2% wcale.




LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Marek Rytlewski

Prezes Zarzadu w Transprojekt Gdanski Sp. z o.o.

Moim zdaniem sztuka dzisiejszego menedzera jest zrozumienie, ze nie my mamy przysto-
sowywac¢ miodych ludzi do starych, sprawdzonych regut zarzadzania, ale to my musimy
nauczyc¢ sie ich stucha¢ i dostosowac nasz model zarzadzania do tego, jak oni chcg zy¢, nie
tylko pracowac.

Efektywny lider przysztosci bedzie musiat wykazywacé sie elastycznoscig, empatig i umie-
jetnoscia budowania relacji opartych na zrozumieniu wartosci i priorytetéw nowych poko-
len pracownikow.

Maciej Zupkowicz

Plant Manager w NaturAgra Pasze

Patrzac na nadchodzacy 2025 rok, wcigz kluczowym wyzwaniem pozostaje potencjat
ludzki. Liderzy, szczegdlnie w branzach produkcyjnych, powinni skupi¢ sie na budowaniu
Sciezek rozwoju pracownikdw i lepszym rozumieniu ich systemu wartosci. Wazne bedzie
odkrywanie tego, co motywuje mtodsze pokolenia, oraz ksztattowanie srodowiska pracy,
ktore wspiera zaangazowanie i innowacyjnosc. Zewnetrznie, dynamiczne zmiany, takie jak
wojna czy zaktécenia w fancuchach dostaw, wymagaja od liderow odwagi do podejmowa-
nia ryzyka i szukania nowych, odwaznych rozwigzan. To czas, by dziata¢ inaczej niz dotych-
czas i wykorzystywac kazdg szanse na rozwdj.




Lider przysztosci
- kluczowe obszary rozwoju w 2025

Skuteczne negocjacje

Wzrastajace koszty dziatalnosci zmieniajg perspektywe strategiczng firm.
Coraz czesciej w poszukiwaniu marzy zwraca sie uwage na optymali-
zacje kosztow, zamiast skalowania dziatalnosci. Firmy zoptymalizowaty
juz wiekszos¢ procesdw, co oznacza koniecznos$¢ szukania nowych
zrodet oszczednosci. Kluczowa role odgrywa podnoszenie umiejet-
nosci negocjacyjnych, np. w obszarze kosztéw surowcdw i ustug,

a takze wdrazanie automatyzacji proceséw.

Zarzadzanie wydajnoscia pracy
Rosnace wynagrodzenia stanowig wyzwanie dla polskich firm, ktére musza
skoncentrowad sie na zarzadzaniu wydajnoscia pracownikéw. Kluczowe
bedzie budowanie tzw. ,super zespotow" opartych na jasno zdefiniowanych
kompetencjach oraz umiejetnosc¢ zarzadzania nimi. Wyznaczanie celdw, prio-
rytetyzacja zadan oraz koncentracja energii zespotéw na realizacji celéw stang
sie kluczowe dla efektywnosci organizacji.

Sprawnos¢ decyzyjna
W obliczu rynkowej niepewnosci, zmian regulacyjnych i rosnacej konkurencji umie-
jetnos¢ szybkiego podejmowania decyzji nabiera kluczowego znaczenia. W 2025 roku
liderzy musza wykazywad sie odwaga w braniu odpowiedzialnosci, umiejetnoscia
analizy ryzyka oraz skutecznoscig zarzadzania w rozproszonej odpowiedzialnosci.
Konieczne jest wspieranie menedzerdw na réznych poziomach organizacji w rozwija-
niu tej kompetenc;ji.



Lider przysztosci
- kluczowe obszary rozwoju w 2025

Zarzadzanie réznorodnoscia i mtodym pokoleniem

Tradycyjne metody motywowania pracownikéw nie sprawdzaja sie w przy-
padku pokolenia Z. Kluczowym wyzwaniem jest witaczanie mtodych
pracownikdw w zespoty i wykorzystanie ich potencjatu. Menedzerowie
musza rozwija¢ nowe umiejetnosci zarzadzania mtodszymi pracow-
nikami - stawianie celéw, angazowanie ich w ciekawe projekty i two-
rzy¢ atrakcyjne warunki pracy dostosowane do ich oczekiwan.

Empatyczne przywédztwo
Wrazliwos¢ na problemy i kryzysy psychiczne pracownikéw staje sie klu-
czowym elementem efektywnego zarzadzania zespotem. Empatyczny lider
potrafi stuchac, wczuwac sie w sytuacje pracownika i reagowac adekwatnie

do trudnosci. Budowanie zaufania, wspieranie wspdtpracy i motywacji dzieki

empatii pozwala tworzy¢ srodowisko pracy, w ktérym kazdy czuje sie doce-
niony i wspierany.

Odpornosé psychiczna lidera

Kryzysy psychiczne dotykajg zaréwno pracownikéw, jak i samych liderow. Kluczowe
jest dbanie o wtasng odpornosc psychiczng, umiejetnosc regeneracji i zarzadzania
energia. Lider musi wykazywac sie samokontrolg, zdolnoscig do opanowania emocji,
radzenia sobie ze stresem oraz zachowania spokoju w sytuacjach pres;ji i niepewnosci.
Odpornos¢ psychiczna wzmacnia wiare we wtasne kompetencje i zdolnos¢ do podej-
mowania decyzji w trudnych warunkach.




LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Bartosz Piekarski
Dyrektor Handlowy w Grupie KAEM

Lider to nie dyrygent... ale twérca symfonii!

Lider w 2025 roku to nie tylko strateg, ale i artysta. Budowanie efektywno-
$ci osobistej przypomina mi bardziej tworzenie symfonii niz zwykte kierowanie
orkiestra. Dlaczego? Bo lider nie tylko nadaje rytm, ale tez komponuje melodie
- priorytety, ktére majg wspodtgrac z zespotem. W tym procesie trzeba wiedzie¢,
kiedy uderzy¢ w bebny, kiedy podkreci¢ smyczki, a kiedy pozwoli¢ ciszy méwic za siebie.

Najwazniejsze sa trzy rzeczy: priorytety, elastycznos¢ i odwaga do podejmowania trud-
nych decyzji. Bez jasno zdefiniowanych celéw nawet najlepiej zgrany zespdt zacznie grac
rézne melodie. Elastycznos$¢ to umiejetnosc zmiany tempa, kiedy sytuacja tego wymaga,
a odwaga - gotowos$¢ na improwizacje, gdy scenariusz nie idzie zgodnie z planem.

Moja rekomendacja? Naucz sie méwi¢ ,nie" — zbednym zadaniom, nadmiernej kontroli,
a takze swoim wtasnym wymaowkom. Deleguj to, co mozesz, ale nigdy odpowiedzialnosci.
A na koniec: miej odwage by¢ soba. Ludzie nie pracuja dla tytutéow - pracuja dla ludzi.

Efektywnosc lidera jest bezposrednio powigzana z efektywnoscia zespotu. Dbaj o swo-
ich ludzi, buduj relacje oparte na zaufaniu i pamietaj, ze w dobrze naoliwionej maszynie
lider jest nie trybem, ale mechanizmem spajajacym catos¢. Jesli zadbasz o zespdt, reszta
- wyniki, motywacja, innowacyjnos¢ - przyjdzie sama. A wiec, zamiast by¢ dyrygentem,
badz tworca harmonii, ktérg inni zechca grac.




LIDERW 2024 ROKU:
niepewnos¢ i optymizm napedzane wyzwaniami

Joanna Gwiazda-Koztowska
Dyrektorka ds. Sprzedazy i Doradztwa Biznesowego w GFKM

Wyzwania, z jakimi mierza sie firmy, takie jak wzrost kosztéw zatrudnienia,
brak przewidywalnosci rynkowej, realizacja strategii czy spadajagca wydajnosc
pracownikow, sa dzi$ tematem wielu rozmdw i projektow doradczych realizo-
wanych przez GFKM. W odpowiedzi na te trudnosci przedsiebiorstwa coraz cze-
Sciej przeprowadzaja audyty strategii, a czasem nawet weryfikuja swoje modele
biznesowe. Tego typu dziatania moga stac sie szansg na przyspieszenie rozwoju, jed-
nak wymagaja budowania elastycznych organizacji, ktére tacza szybkos¢ decyzji z odwaga
i otwartoscig na zmiany. Bezwtadnos$¢ organizacyjna i opdznienia w reakcjach stanowia
obecnie najwieksze zagrozenie dla rozwoju firm.

Zmiennos¢ rynkowa skraca dystans miedzy strategia a taktyka, co wymusza czestsze
weryfikacje kierunkéw rozwoju. Kluczowe staje sie biezace analizowanie danych i przeglad
inicjatyw strategicznych w krétszych cyklach. W realizowanych przez nas projektach dora-
dzamy minimalizacje liczby celéw strategicznych oraz priorytetyzacje zadan, co pozwala
zwiekszy¢ elastycznosd dziatan.

Nie mozna jednak zapomina¢ o kluczowej roli ludzi w budowaniu strategii. To kultura orga-
nizacyjna czesto decyduje o przetrwaniu najtrudniejszych momentéw. Dopiero identyfika-
cja obszarow, w ktérych kultura wspiera realizacje strategii, daje realne szanse na sukces.

Warto réwniez zwréci¢ uwage na optymalizacje proceséw biznesowych w organizaciji.
Lepsze zarzadzanie procesami, zadaniami oraz pracownikami o réznych kompetencjach
i podejsciu pozwala lepiej radzi¢ sobie z nieprzewidywalnoscia sytuacji rynkowej, zaréwno
w kraju, jak i na swiecie.




Charakterystyka
badanych lideréow
| i ich organizagcji

20
ooooo



Profil zawodowy lidera

Jaki jest gtéwny obszar Pana/i odpowiedzialnosci w firmie? Na jakim stanowisku Pan/i pracuje?
Jak duzym zespotem Pan/i zarzadza?

40%
’ 35%
Wielkosé o
Gléwny obszar odpowiedzialnosci w firmie zarzadzanego 17%
zespotu 8%
Zarzadzanie cata firma [ 26% -
. -10 11-20 21-50
I 22 Lo ,
Sprzedaz 22% oséb oséb oséb oséb
Marketing/PR [N 12%
Administracja [ 9%
Obstuga klienta [ 8% Obecne stanowisko
Logistyka/magazyn [ 7%
U
Finanse [ 6% [} )
Produkcja M 5% .
HR W 3% o o
o)
T W 2% 25% 54% 21%
wiasciciel/prezes/ dyrektor (nie bedacy kierownik

cztonek zarzadu cztonkiem zarzadu)

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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Struktura organizacyjna firm

llu pracownikéw zatrudnia Pana/i firma? Jaki kapitat posiada Pana/i firma? Jaki jest gtéwny sektor dziatalnosci Pana/i firmy?
Jak dtugi staz pracy maja pracownicy?

Wielkos¢ firmy Sektor

10-49 oséb m ustugi
m 50-249 oséb produkcja
m powyzej 250 oséb m handel

Staz pracy Kapitat
38%
32% 30% Firma prywatna, 100% kapitatu polskiego _ 69%
(o]

Kapitat mieszany z przewaga polskiego - 20%
Kapitat mieszany z przewagga zagranicznego . 8%

1 H H (o) o)
do 20 lat 21-25 |at 26 lat Firma z zagranicznym kapitatem (100%) I 3%

lub wiecej

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.
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Miejsce pracy, zamieszkania i wyksztatcenie

Prosze poda¢ wielkos¢ miejscowosci w ktérej Pan/i mieszka? A w jakiej wielkosci miejscowosci Pan/i pracuje?

Jaki jest poziom Pana/i wyksztatcenia oraz wiek?

Wielkos¢ miejscowosci
miejsca zamieszkania

wies 8%

jasto d o
20 tyn;.lirswigsz(lz. 5 /O
20-50 tys.
miegzsk. 1 1 %
50-100 tys.
miesyzsk. 1 2%

101-500 tys.
mieszk.

31%

powyze]
500 tys. mieszk.

33%

Wiek

do40 [ 5%

4145 [ 26%

a6-s0 [N 527%
511ub wiecej] [N 37%

Wyksztatcenie 1%

studia magisterskie

m studia
podyplomowe
/doktoranckie

H inne

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, N=400.

Wielkos¢é miejscowosci
miejsca pracy

wies 5%

jasto d
20 tyrz.liiigszi. 8%
20-50 tys.
miesyzsk. 1 2%
50-100 tys.
miesyzsk. 1 2%

101-500 tys.
mieszk.

31%

powyzej
500 tys. mieszk.

32%
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