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Streszczenie. Wazna role w funkcjonowaniu przedsigbiorstwa i ksztattowaniu dobrych
relacji z klientami i pracownikami odgrywaja menedzerowie. Stanowig oni swoiste
ogniwo scalajgce rozne jednostki organizacyjne i grupy pracownikow. W zwigzku z tym
ponosza duza odpowiedzialno$¢ za sprawne funkcjonowanie firmy i panujace w niej re-
lacje. Celem opracowania jest ukazanie, jak dziatania menedzerow postrzegane sa przez
podlegajacych im pracownikow. Wykazano, ze pracownicy preferujg konsultatywny i de-
mokratyczny styl kierowania.

Wprowadzenie

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie opinii pracownikow or-
ganizacji na temat ich menedzerow oraz relacji, jakie miedzy nimi panujg. Rea-
lizacj¢ celu umozliwito przeprowadzone w grupie 262 0s6b, pracownikoéw i me-
nedzerow trojmiejskich firm, badanie ankietowe. Menedzer petni w przedsigbior-
stwie wazng role. Stanowi ogniwo laczace najwyzsze wiadze z pracownikami
wykonawczymi organizacji, przez swoje dziatania decyduje o skutecznej i efek-
tywnej pracy, odpowiedniej atmosferze oraz uzyskiwanych wynikach.

Jeszcze do niedawna zadania przypisane wspotczesnym menedzerom spet-
niat kierownik, ale obecnie coraz rzadziej uzywa si¢ tego stowa, chociaz jest ono
synonimem menedzera. Pojecie ,,menedzer”, mimo ze uzywane od dawna, nadal
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interpretowane i definiowane jest w bardzo rézny sposéb. W powszechnym ro-
zumieniu menedzer jest to osoba zarzadzajaca przedsicbiorstwem lub jego czg-
scig (Stownik jezyka...). P.F. Drucker (2003) okresla tym mianem pracownika
umystowego, ktory z tytutu swojego stanowiska lub wiedzy odpowiada za wktad
pracy wptywajacy fizycznie na zdolno$¢ organizacji do osiagnie¢. W jego dzia-
falno$ci rownie istotne sg stosunki ze zwierzchnikiem i wspotmenedzerami, jak
i pracownikami nizszego szczebla. P. Zukowski (2008) podaje szersza definicje
pojecia, w ktorej dokonuje swoistego podsumowania najwazniejszych atrybutow
menedzera. Autor stwierdza, ze menedzerem jest osoba na stanowisku Kierowni-
czym, ktora ma odpowiednig wiedzg i umiejetnosci (w tym kierownicze), poza-
dana osobowos$¢ oraz doswiadczenie w kierowaniu zespolami pracowniczymi
i zarzadzaniu organizacjami w warunkach niepewnosci i nieokreslonos$ci oraz
stalej zmiennosci otoczenia.

W zwigzku z réznymi funkcjami i wymaganiami menedzer musi mie¢ zdol-
nos¢ skutecznego dziatania. Nie moze by¢ to osoba staba, niezdolna do szybkiego
reagowania na zmiany. Wazna jest tez odpowiednia motywacja, dotyczaca nie
tylko warto$ci materialnych, ale odnoszaca si¢ do roznych aspektow funkcjono-
wania firmy. Zwraca na to uwage Z. Knecht (2000), ktory podkresla, ze od wspot-
czesnego kierownika wymaga si¢ checi do ciaglego uczenia sie i wykorzystywa-
nia w swojej dziatalnosci wiedzy o ekonomicznym, spotecznym czy politycznym
otoczeniu organizacji.

Znaczenie i funkcje menedzera

Jak juz wcze$niej wspomniano, sprawno$¢ pracy personelu menedzerskiego
determinuje sukcesy rynkowe organizacji. Ze wzgledu na ciagle zmieniajace si¢
elementy otoczenia, wymagajace szybkich i zdecydowanych reakcji, praca kie-
rownicza jest stresogenna, trudna i odpowiedzialna. Wymaga ona od menedzera
okreslonych predyspozycji psychotechnicznych, szczegdlnych cech osobowosci,
wiedzy i umiejetnosci oraz doswiadczenia, a takze uwzgledniania w pracy Kie-
rowniczej uznawanego systemu warto$ci. Umiejetnosci menedzera R.W. Griffin
(2000) podzielit na cztery grupy: techniczne, interpersonalne, koncepcyjne, dia-
gnostyczne. O sukcesie menedzera decydujg takze wyksztatcenie, gotowos¢ do
ciaglego podnoszenia wiedzy ogélnej i poszerzania umiejgtnosci kierowniczych,
co stanowi powazny i cenny zasob wiedzy menedzera oraz wspotczesnej organi-
zacji. Od wspotczesnego menedzera wymaga si¢ takze postgpowania zgodnego
z uznanymi zasadami etyczno-moralnymi (Rachwat, Rachwat, 2006).

W kierowaniu wazne sg cechy osobowosciowe menedzera. Wedtug M. Sto-
larskiej (1998) najwazniejsze z nich to kreatywnos$¢, wytrwatos$é, odpowiedzial-
no$¢, wrazliwos$¢, zaangazowanie, umiej¢tno$¢ motywowania i 0dpornos¢ na
stres. W badaniach S.A. Witkowskiego i J. Mesjasz (2003) jako niezbgdne cechy
menedzera wskazano energie, odporno$¢ na stres, wytrwatos¢ i konsekwencje,
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odpowiedzialno$¢ oraz umiejetnos¢ wspotzycia i porozumiewania si¢ z ludzmi.
R. Walkowiak (2003) zwraca uwage na takie cechy, jak: kreatywno$¢, ambicja,
odpornos¢ na stres, przedsigbiorczos$¢, odpowiedzialno$¢, elastycznosc i racjo-
nalno$¢. Mato wazne okazaty si¢ zaufanie i szczeros¢. Jak widac istniejg wspolne
cechy, ktore przedstawiono w rdznych badaniach, co wskazuje na ich najwigksza
traftnos¢.

Cechy osobowosciowe wplywajg na styl kierowania, ktory mozna definio-
wac jako trwaly i powtarzalny sposéb, w jaki przetozony oddziatuje na podwtad-
nych w celu pobudzenia i koordynacji ich dziatania w zespole, a przez to osigga-
nia celé6w organizacji. Sposob kierowania uzalezniony jest od cech jednostko-
wych menedzera: jego osobowosci, posiadanych cech kierowniczych, wyksztat-
cenia oraz sytuacji w przedsigbiorstwie. W literaturze przedmiotu wymienia si¢
liczne podziaty stylow kierowania. W podziale zaproponowanym przez K. Le-
wina, R. Lipitta i R.K. White’a (1939) wyrdznia sie styl autokratyczny, demokra-
tyczny oraz nieingerujacy, w ktorym kierownik sam nie podejmuje zadnych de-
Ccyzji, nie ocenia pracy podwladnych, pozostawiajac grupie swobode dziatan. Li-
kert wymienia cztery style kierowania (Jasifiska, 2009):

— autorytarno-despotyczny — pracownicy pozostajg pod $cistg kontrola,
musza by¢ podporzadkowani przelozonym, a ich opinie, nowe pomysty
nie s3 uwzgledniane przez przetozonych,

— autorytarno-zyczliwy — styl jest podobny do poprzedniego, jednak mene-
dzer sprawuje kontrolg nad pracownikiem w bardziej subtelny sposob,
przyjmujac rolg opiekuncza (ojcowska),

— konsultatywny, gdzie menedzer bierze pod uwage opinie podwtadnych
na dany temat,

— demokratyczny — podwtadni sg podporzadkowani organizacji, dgza do
realizacji celow i uczestniczg w procesach decyzyjnych.

W.J. Reddin (1970) dokonat innej klasyfikacji, w ktorej wskazat cztery style
kierowania personelem: przyjazny, kompleksowy, wyizolowany, gorliwy.
W stylu przyjaznym (towarzyskim) przetozony lubi kontakty z podwtadnymi,
koncentruje sie na problemach pracowniczych, a w matym stopniu na zadaniach.
Potrafi umiejetnie rozwigzywaé sytuacje konfliktowe. Menedzer praktykujacy
styl kompleksowy koncentruje si¢ na wykonywanych zadaniach i kieruje ludzmi
przez stawianie im ambitnych zadan. W przeciwienstwie do niego, menedzer re-
prezentujacy styl wyizolowany (separujacy si¢) nie jest nastawiony na zadania
oraz ludzi i nie potrafi porozumie¢ si¢ z grupa. Ceni racjonalno$¢. W pracy pre-
feruje metody znane i sprawdzone: stosuje kary w postaci cofania uprawnien de-
cyzyjnych. Ostatni to styl gorliwy (po$wiecajacy si¢), w ktorym kierownik skon-
centrowany jest na zadaniach, a jego celem jest zdominowanie podwtadnych
przez udzielanie im wskazowek. Jego sposob kierowania opiera si¢ na systemie
kar i nagrod.
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H. Mintzberg wskazuje role menedzera w firmie: migdzypersonalng, infor-
macyjng i decyzyjna (Jemielniak, Latusek, 2005). W pierwszej petni on funkcje
przedstawiciela jednostki i tacznika migdzy firmg a otoczeniem zewngtrznym.
Do jego zadan nalezy rowniez zarzadzanie personelem. Kolejna zwigzana jest
z uzyskiwaniem informacji potrzebnych do petnienia funkcji kierowniczych,
a ostatnia wymaga podejmowania kluczowych decyzji dotyczacych rozwoju
firmy, rozstrzygania sporow itp. Do zadan menedzera nalezy kierowanie pracow-
nikami w taki sposob, aby zrealizowa¢ cele i uzyska¢ dobre rezultaty, pomoc
w rozwoju zawodowym podwladnych, zapewnienie dobrych warunkéw pracy,
dbanie o kulture jednostki (Kiezun, 1997). Zadania te przynalezne sg menedze-
rom na réznych szczeblach zarzadzania.

Relacje miedzy menedzerem a pracownikami

Jednym z zadan menedzera jest dbanie o tzw. klientéw wewngtrznych, czyli
o pracownikoéw — ich samopoczucie, zadowolenie z pracy i dobre relacje z innymi
pracownikami. Ogolnie relacje miedzy menedzerem i pracownikami mozna
ksztattowac przez sterowanie, zarzadzanie i kierowanie. Pierwsze pojecie odnosi
si¢ do aspektow technicznych i srodkow dziatania w jednostce. Zarzadzanie od-
nosi si¢ do obszarow osobowych i rzeczowych organizacji. Ostatnie pojgcie ukie-
runkowane jest na pracownika i ksztattowanie z nim dobrych relacji (Mroziew-
ski, 2005). Pracownik wykonawczy jest waznym podmiotem w dziatalnosci
firmy i stanowi swoisty jej kapital, o ktory nalezy nie tylko zabiegac, ale rowniez
odpowiednio dba¢. Jednym z zadan menedzera jest poprawianie efektywnosci
pracy przez motywowanie podwtadnych, co jest kluczowym elementem zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Istotne jest wzmocnienie zaangazowania i skuteczno-
sci pracownikow. Wszystkie te dzialania muszg by¢ realizowane umiejetnie,
gdyz stawianie pracownikom wygérowanych wymagan powoduje silne napigcia
emocjonalne, a w rezultacie przynosi odwrotny niz zamierzony efekt. Czynniki
motywujace zwigzane sg ze srodowiskiem pracy, srodkami perswazji oraz $rod-
kami zachety (materialnymi i niematerialnymi) (Stabryta, 1997). Te ostatnie od-
noszg si¢ do wigzi migdzyludzkich, ktére wptywaja na atmosfere pracy. Najwigk-
szym motywatorem sg dla pracownikow bodzce materialne (ptace, premie, na-
grody, szkolenia, wyjazdy sluzbowe, mozliwos$¢ korzystania ze stuzbowego tele-
fonu czy samochodu). Srodki perswazji, czyli system informacji i oddziatywanie
przetozonych, s3 najmniej pozadanym przez pracownikow sposobem ich motywo-
wania, jednak ze wzglgdu na autorytarny charakter przynosza zatozone rezultaty.

Inne metody motywowania zaproponowat R.W. Griffin (2000). Pierwsza
z nich to ustalanie dla podwtadnego celéw w taki sposob, aby byt on sktonny do
ich realizacji. Druga metoda to tzw. podejscie japonskie, w ktérym celem jest
stworzenie partnerskich relacji w pracy, a w efekcie jednolitej grupy, ktora bedzie
wspolnie realizowa¢ postawione zadania. Ostatnia metoda oparta jest na teorii
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peinej satysfakcji, w ktorej zaklada sie, ze pracownik lubi swoja prace, realizuje
si¢ w niej i efektywnie wypelnia swoje zadania. W tym przypadku praca nie po-
winna by¢ traktowana jako przykry obowigzek.

Relacje migdzy menedzerem i jego podwladnymi uzaleznione sg od celow
firmy, osobowos$ci menedzera i praktykowanych przez niego metod motywowa-
nia podwtadnych. Wszystkie te elementy sa réznie postrzegane przez pracowni-
kow.

Metodyka badan

W 2015 roku przeprowadzono dwuczesciowe badanie w grupie 250 pracow-
nikow trojmiejskich firm o profilu handlowym, ustugowym i produkcyjnym.
W wyniku badania pozyskano 234 prawidtowo wypetnione kwestionariusze an-
kiet!. Jednocze$nie przeprowadzono badanie w grupie 28 menedzerow, ktorych
pytano o takie same zagadnienia (charakterystyke ankietowanych przedstawiono
w tab. 1).

Tabela 1
Charakterystyka demograficzna badanych pracownikéw i menedzerow

Pracownicy | Menedzerowie

N % N %

Plec kobiety 155 66 18 64
mezczyzni 79 34 10 36

20-30 82 35 5 18

Wiek 31-40 93 40 16 57
41-55 59 25 7 25

zawodowe 16 7 - -

Wyksztatcenie | $rednie 140 60 2 7
wyzsze 78 33 26 93

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badan wiasnych.

W pierwszej czesci, skierowanej do obu grup ankietowanych, zastosowano
metodg ankiety bezposredniej. W kwestionariuszu zawarto 7 pytan zamknigtych
wielokrotnego wyboru, w ktorych pytano respondentdow o ich opinie na temat
menedzeréw, ich cech osobowosciowych, predyspozycji kierowniczych, umie-
jetnosci interpersonalnych i praktykowanych metod motywowania. W drugiej
czesci, przeznaczonej tylko dla pracownikow, zastosowano skale B. Kozusznik
(2011), ktoéra pozwolita na oceng sposobu kierowania menedzera. Badani dekla-
rowali tu réwniez samopoczucie i stopien zadowolenia z pracy. Wyniki badan
przedstawiono jako odsetek odpowiedzi 1 warto$¢ $rednig.

1'W pracy uwzgledniono wyniki badan przeprowadzonych w grupie 20 0sob na potrzeby pracy
inzynierskiej: K. Plotka, Analiza zarzqdzania zasobami ludzkimi na przykiadzie Sheraton Sopot
Hotel, Gdynia 2016, promotor: dr inz. A. Rybowska.
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Wyniki badan

Kazdy menedzer powinien charakteryzowa¢ si¢ odpowiednimi cechami
charakteru. Respondentow pytano, jakich cech oczekuja od swoich przetozonych.
Ponad 60% badanych uwaza, ze osoba taka powinna by¢ uczciwa (72% wska-
zan), dynamiczna (46%) oraz wykazujaca si¢ pozytywnym mysleniem (38%). Do
waznych cech zaliczono tez asertywno$¢, silng osobowos$¢, otwartos$¢ i sprawie-
dliwos¢ w postgpowaniu. Istotne sg rowniez opanowanie i kultura osobista, za$
malo istotne charyzma i samokrytyka. Mezczyzni mieli mniejsze niz kobiety
oczekiwania co do cech osobowosciowych menedzerow. Za najwazniejsze uznali
oni lojalno$¢ wobec wspotpracownikdw, natomiast dynamizm, w przeciwien-
stwie do kobiet, byt dla nich zupehie niewazny. Wedtlug badanych menedzerow
najistotniejsze cechy charakteru to: silna osobowo$¢ (73%), pozytywne mys$lenie
(68%) 1 konsekwencja w dziataniu. Na kolejnych pozycjach znalazly sig, cenione
réwniez przez pracownikow, asertywnos$¢ (55%) i kultura osobista (48%). W opi-
nii tej grupy badanych mato wazna jest samokrytyka.

Oprocz cech osobowosciowych w pracy menedzera wazne sg predyspozycje
kierownicze. Respondenci wskazali umiejetnosci, jakimi powinni wykazywacé si¢
zarzadzajacy. Uwzgledniono umiejetnosci organizacyjne, interpersonalne i kie-
rownicze. W zakresie umiejetnosci organizacyjnych na pierwszym miejscu zna-
lazta si¢ umiejetnos¢ koordynowania i nadzoru grupy, na co wskazato 84% an-
kietowanych. Na kolejnych miejscach umiejscowiono umiejetnos¢ organizowa-
nia wlasnej pracy i umiej¢tnos$¢ radzenia w sytuacjach stresowych. 15% bada-
nych pracownikow wskazato umieje¢tnos¢ zarzadzania czasem. Menedzerowie za
najistotniejsze uwazali umiejgtnos¢ organizowania sobie pracy (76%) i koordy-
nowania pracy pracownikéw (66%). Kolejne pozycje w tym rankingu byty iden-
tyczne jak w przypadku pracownikéw, czyli zarzadzanie czasem oraz umiejet-
no$¢ radzenia w sytuacjach stresowych. Istotne jest, ze umiejetnosci te sa tak
samo wazne zarowno w ustugach jak i handlu oraz to, iz zar6wno menedzerowie,
jak i pracownicy majg podobne opinie co do ich istotno$ci.

Do najcenniejszych umiejgtnosci interpersonalnych zaliczono umiejetnosé
wspoltpracy z zespotem ludzi (83% wskazan), umiejetno$¢ wzbudzania zaufania
spolecznego (33%) oraz nawigzywania kontaktow (25%). Nie stwierdzono réznic
w opiniach kobiet i mezczyzn. Menedzerowie identycznie wskazali waznosé
umiejetnosei interpersonalnych. Taka zgodno$¢ podwtadnych i ich kierownikow
moze stanowi¢ podstawe dobrych relacji w pracy. Wazny jest jeszcze trzeci
aspekt, a mianowicie umiej¢tnosci kierownicze, ktdre rowniez w znaczacy spo-
sob moga wplywac na te relacje. W opinii wszystkich badanych najwazniejsze
z nich jest delegowanie zadan (52% wskazan) i motywowanie pracownikow
(43%). W opinii kierownikéw wazna jest umiejetnos¢ negocjacji i mediacji oraz
projektowanie publicznych prezentacji i przemowien. Pracownicy za wazniejszg
od tych dwoch uznali sile perswazji.
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Analizujac relacje migdzy menedzerami i podlegajacymi im pracownikami
nalezy zwroci¢ uwage na wybrane elementy tychze relacji. Jak wcze$niej wspo-
mniano, w relacjach migdzy menedzerem i pracownikami wazna jest umiejetnosc
odpowiedniego motywowania pracownikow, wedhug ktorych do najlepszych mo-
tywator6w naleza premia (45% wskazan), docenienie przez przetozonego wyko-
nanej pracy (25%). Na kolejnym miejscu znalazta si¢ wprowadzana przez mene-
dzer6w dobra atmosfera w pracy. Wazne sa takze widoczne rezultaty pracy, ktore
stanowig silng motywacj¢ do kontynuowania powierzonych zadan. Kobiety
wigksza wage przywiazujg do uznania przez przetozonego, a nastepnie motywo-
wania przez przyznanie premii. Zwracaja uwage na dobrg atmosferg w pracy. Dla
mezczyzn najwazniejszym motywatorem jest premia, natomiast docenienie przez
przetozonego nie stanowi dla nich motywacji do wigkszych staran w pracy.
W tym zagadnieniu opinie pracownikoéw i ich kierownikoéw réwniez sa zblizone.
Menedzer powinien dobrze zna¢ swoich pracownikow, aby wyznaczy¢ im moz-
liwe do zrealizowania zadania i stosowa¢ odpowiednie metody motywowania.
Pracownicy maja takze w stosunku do menedzeréw okreslone oczekiwania. Po-
nad 80% ankietowanych uwaza, ze menedzer powinien by¢ tez przyjacielem. Pra-
cownicy chcieliby, aby ich przetozeni traktowali ich po przyjacielsku. Oznacza
to, ze w pracy menedzera nie wystarczy by¢ juz tylko dobrym zarzadzajacym, ale
trzeba by¢ rowniez osoba okazujgca wicksze zainteresowanie swoimi wspolpra-
cownikami. Od menedzera oczekuje si¢ rOwniez zrozumienia. Ponad 50% bada-
nych pracownikow stwierdzito, ze ich menedzer to rzeczywiscie osoba, ktorej
moga zaufa¢ i zwierzy¢ si¢. Zaledwie 20% pytanych nie ma takiego zdania
o swoim przelozonym. Mimo to prawie 75% respondentow jest zdania, ze prze-
lozony nie powinien lub raczej nie powinien interesowac si¢ prywatnym zyciem
podwladnych. Takie zalozenie moze stanowi¢ problem i negatywnie wptywacé na
relacje interpersonalne. Zycie osobiste nie moze oddziatywaé na wykonywanie
obowiazkéw przez pracownika, jednak szczegdlne wydarzenia w jego zyciu
moga wyjasnia¢ niedyspozycje i pozwoli¢ na zrozumienie oraz odpowiednie za-
reagowanie przelozonego. Oczywiscie w tego typu relacjach nalezy zachowac
odpowiedni dystans, ktory okreslaja obie strony.

Dla ksztaltowania i podtrzymania dobrych relacji migdzy pracownikami or-
ganizowane sg spotkania integracyjne. Pracownicy (55%) uwazaja, ze to wlasnie
menedzerowie powinni inicjowac i organizowac tego typu imprezy, ktore nie
tylko integrujg grupe, ale pozwalajg na lepsze poznanie si¢ 1 zacie$nienie wigzi
z kierownikiem. 24% ankietowanych uznato, ze spotkania takie moga by¢ spon-
taniczne lub organizowane przez nich samych, bez udziatu przetozonych.

Pracownik, jako klient wewnetrzny, podejmujac prace, ma tez swoje po-
trzeby 1 oczekiwania. Oceniajgc swoich menedzeréw, pracownicy stwierdzili, ze
zostali oni przez nich odpowiednio wdrozeni w zakres obowigzkow (87%), od-
czuwali wsparcie przetozonych (70%) i twierdzili, iz zawsze moga na nich liczy¢
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(62%). Czes¢ badanych (30%) uznata, ze przetozeni wspieraja tylko wybrane
0soby, a pozostali nie uzyskujg odpowiedniego wsparcia czy pomocy. Menedze-
rowie kontroluja prace swoich pracownikow i oceniajg ich. Pracownicy uwazaja,
ze menedzerowie odpowiednio wywiazuja si¢ z tych obowiazkow, ale oczekuja
sprawiedliwej oceny. W ich opinii sprawiedliwy menedzer nie podejmuje samo-
dzielnie decyzji o wysoko$ci wynagrodzen, ale ustalajac je, powinien uwzgled-
nia¢ osiagnigcia pracownika i konsultowa¢ je z podwladnym. Jednak to on po-
dejmuje ostateczng decyzje.

Respondenci, oceniajagc predyspozycje i cechy swoich przetozonych, okre-
$lali ich styl kierowania przyjmujac podziat Likerta, 52% wskazato na styl demo-
kratyczny, 33% autokratyczny, a pozostali konsultatywny. Jednoczes$nie respon-
denci wyrazili opini¢ na temat tych stylow. Najlepiej oceniono styl konsulta-
tywny (Xs= 5,44), nastepnie demokratyczny (x&=5,02) a najgorzej autokra-
tyczny (X« = 3,38). Jednoczesnie znalazto to przetozenie na samopoczucie pra-
cownikow. Ci, ktorych menedzerowie reprezentuja pierwszy styl kierowania, sg
bardzo zadowoleni ze swojej pracy (74%) i atmosfery tam panujgcej. Czujg si¢
docenieni (63%) i wazni dla firmy (22%). Podobnie w przypadku firm z mene-
dzerem o demokratycznym stylu zarzadzania poczucie pracownikow jest dobre
(58%), czuja sie potrzebni (82%) i zaangazowani (41%). Maja poczucie kontroli
i bezpieczenstwa. Pracownicy podlegajacy menedzerom reprezentujagcym styl
autokratyczny sa najmniej zadowoleni z relacji 1 atmosfery w swojej pracy. Taka
zdecydowang opini¢ zdeklarowato 52% pracownikdw z tej grupy, a raczej nieza-
dowolonych byto 33%. Pozostale 15% czuto si¢ dobrze i bylo raczej zadowolo-
nych z atmosfery w pracy. W tabeli 2 przedstawiono stopien zadowolenia klienta
wewnetrznego z atmosfery w pracy w zaleznosci od stylu kierowania menedzera
i rodzaju przedsigbiorstwa.

Tabela 2

Stopien zadowolenia klienta wewnetrznego w zaleznos$ci
od stylu kierowania menedzera

Ranking | Styl kierowania | Rodzaj przedsiebiorstwa Samopoczucie pracownikow

mate firmy zatrudniajace nie- | zadowoleni z pracy, doce-

1 konsultatywny \’Vl.el.u pracownikow, najeze- nieni, wazni dla firmy
$ciej profil ushugowy i han-
dlowy
$rednie przedsiebiorstwa, za- | dobra atmosfera w pracy, za-

2 demokratyczny trudplajqce powyzej 50 0s0b, angazowanie pra_cgwmk_ow,
profil produkcyjny, han- poczucie kontroli i bezpie-
dlowy, rzadko ustugowy czenstwa

3 autokratyczny du'ze korprorac_]e i prywatne nieprzyjemna atmosfe'ra,, nie-
dziatalno$ci gospodarcze zadowolenie pracownikow

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badan wiasnych.
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Podsumowanie

Pracownik jest dla firmy nie tylko kosztem, ale przede wszystkim kapita-
fem, o ktéry nalezy dba¢. Zadanie to nalezy do menedzeréw. Dobry menedzer
organizuje pracg, powinien by¢ sprawiedliwy w osadach i przyznawaniu wyna-
grodzen. Powinien by¢ tez przyjacielem, osoba, ktorej mozna zwierzy¢ sig i zau-
fa¢, ale nie powinien interesowa¢ si¢ prywatnym zyciem podwtadnych. Jego za-
daniem jest integrowanie pracownikow i dbanie o dobre relacje interpersonalne,
co wptywa na samopoczucie i efektywnosé¢ pracy. Wykazano, ze pracownicy pre-
feruja konsultatywny i demokratyczny styl kierowania, w ktorych uwzglednia si¢
ich opinie i docenia prace.
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The Modern Manager in the Opinion of the Organization’s Employees

Keywords: manager, internal client, shaping relationships, employee

Summary. An important role in the functioning of an enterprise and in the development
of good relations with customers and employees is played by managers. They represent
a kind of link merging various organizational units and groups of employees. Therefore,
they bear a great responsibility for the smooth functioning of the company and for existing
relationships. The objective of the study is to show how managers’ actions are perceived
by their employees. It has been shown that employees feel best at work, where managers
represent a consultative and democratic management style.

Translated by Agnieszka Rybowska
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