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Ryszard Jankowiak

o WSPOLCZESNY MENEDZER
— ZRODLA JEGO SUKCESOW I PORAZEK

Wprowadzenie

W Polsce trwa proces transformacji gospodarczej, polegajacy na przystosowaniu
si¢ do wymogow gospodarki rynkowej. Jak pokazuje codzienne zycie, jest to zadanie wy-
soce skomplikowane, obejmujace swoim zasiggiem réwniez zmiany w kulturze organiza-
cyjnej. Szczegblnym przeobrazeniom poddawane sa, oprécz postaw w procesie pracy,
stosunki migdzyludzkie. Wiaze si¢ to z koniecznoscia wdrozenia demokracji w systemie
zarzadzania, tolerancji i pelnej swobody manifestowania swoich pogladow.

Wspotczesny menedzer, cheac osiagna¢ mozliwie wysoki wskaznik skutecznosci
zarzadzania organizacja, powinien umiejetnie dobiera¢ najsprawniejsze metody i techniki
zarzadzania. Jest rzecza oczywists, ze kazdy kraj posiada wlasng kulture, obyczaje i trady-
cje kulturowe. Wypracowywany jest wiasny styl zycia i dorobek naukowy. Nalezy jednak
pamigtac, ze trwa Swiatowy proces unifikacji metod zarzadzania dzigki, miedzy innymi,
rozwojowi wspdtczesnych technik informatycznych. Proces ten obejmuje swoim zasiggiem
bez mata caly $wiat.

Peienie funkcji kierownika w przedsigbiorstwie przynosi wiele satysfakcji. Owa

satysfakcja wynika ze swiadomodci, ze skuteczni, sprawni kierownicy moga powodowaé
i powoduja glebokie zmiany w $wiecie organizacji i jej otoczeniu. Odnotowywane zmiany
sa efektem nie tylko wprowadzania nowych wyrobdéw i ustug, ale wyzwalania i sprzyjania
osobistemu rozwojowi ludzi, ktérzy pracuja pod nadzorem swoich przetozonych.
Autorzy wielu opracowan dotyczacych zarzadzania wspoélczesna organizacja sa zgodni, ze
podstawowym zadaniem menedzera jest realizacja celéw przedsigbiorstwa. Warto jednak
zauwazyé¢, ze realizowane cele powinny, przede wszystkim, zapewni¢ mozliwie jak naj-
dhuzszy czas funkcjonowania firmy. Sukces ten nie bedzie mozliwy, bez aktywnego zaan-
gazowania podlegtych pracownikéw. Wspdlna praca menedzera i podwiadnych powinna
zapewni¢ sukces. Brak porozumienia, zle (statyczne) struktury organizacyjne, niewlasciwe
relacje, brak wzajemnego zrozumienia, efektu synergii, beda, migdzy innymi, powodem
kleski przedsigbiorstwa.

Poczatek wieku XXI zmusza menedzera do wlasciwej interpretacji pojgcia zarza-
dzania. Opiera sig ono na dostgpnej technologii oraz rynku finalnym odbiorcéw. Wsp6icze-
sne zarzadzanie jest wyraznie okreslone prawem i koncentruje si¢ na wng¢trzu organizacji.
Zarzadzanie jest procesem dynamicznym. Owa dynamik¢ dziatan trafnie zdefiniowat
P.F.Drucker  ,,...Nalezy  wiec,  przeanalizowa¢  dotychczasowe  zalozenia
i stworzy¢ nowe, fundamentalne zasady”. Wspélczesne zarzadzanie postrzegane jest jako
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kreatywna sztuka, ktdrej zrozumienie powinno zaowocowaé peinym sukcesem w dziataniu
menedzera. Rosnaca ztozono$¢ funkcjonowania gospodarki globalnej, wszechobecna kom-
puteryzacja, rzucaja menedzerowi nowe wyzwania. Musi on w swojej dziatalnosci
uwzglednia¢ wigksza niepewnos$¢, zdolno$¢ do ponoszenia ryzyka zwiazanego
z podejmowanymi decyzjami innowacyjnymi. Uwzgledniajac otoczenie zarzadzanego
przedsigbiorstwa, w dziataniu menedzera dominowa¢ powinny: oryginalno$é¢ stosowanych
rozwiazan, nowatorstwo i optymalizacja decyzji.

Polski mened:iment jak dotad, stabo postrzegany jest na rynkach migedzynarodo-
wych. Procedurze dostosowawczej powinno pomoc uzmystowienie sobie cech charaktery-
stycznych europejskiego menedzmentu.

Na skuteczno$é pracy menedzera, sposréd wielu czynnikéw, wplywaé moga jego
umiejetnosci:

wlasciwego rozumienia pojecia zarzqdzanie,

e zarzadzania czasem,

szybkiego dokonywania analizy i oceny sytuacji,
podejmowania decyzji,

wprowadzania zmiany organizacyjnej,

dziatania zespotowego,

dostosowania stylu zarzadzania do zaistniatej sytuacji,
budowania wiasciwych relacji migdzyludzkich,
zarzadzania wiedza,

ciaglego samodoskonalenia.

e & o o o o

Wspolczesnie zarzadzaé — to znaczy...?

Polscy menedzerowie powinni w pelni zrozumie¢ i uwzglednia¢ w swoich dziata-
niach, standardy europejskiego mened:mentu'. Zalicza sig do nich:

e integracja r6znorodno$ci w zarzadzaniu (zréznicowane kultury, jako na-
turalna czgs$é zycia jest w peini respektowana),

e odpowiedzialno$¢ spoteczna przedsigbiorstwa (przedsigbiorstwo jest czg-
$cia spoteczenstwa i wobec niego ma zobowiazania),

e wewngtrzne negocjacje (pracownik przedsigbiorstwa jest jego klientem
wewnetrznym, podlegajacym takim samym procedurom badania zado-
wolenia, jakie stosowane sa wobec klienta zewngtrznego; dominacja
partycypacji
w zarzadzaniu),

e nastawienie na ludzi (pracownik powinien czerpa¢ korzysci z rozwoju
przedsiebiorstwa, jako czynnik motywujacy jego zaangazowanie w reali-
zacje przypisanych mu rol i zadan),

! Penc 1., Zarzqdzanie dla przysztosci. Twércze kierowanie firmq, Wydawnictwo Profesjo-
nalnej Szkoly Biznesu, Krakéw 1998, s. 10-14.
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e ograniczenie stopnia formalizacji (mniej regut pisanych, zarzadzanie in-
tuicyjne, bazowanie na zdobywanych doswiadczeniach, kreatywnosé),

e wrazliwo$¢ na zmiany (W procesie zarzadzania powinny by¢ uwzglednia-
ne takie zjawiska jak: starzenie si¢ spoleczenstw, zmieniajaca sie rola ko-
biet
w biznesie, nowy stosunek do pracy,

* wigcej przywbdztwa w zarzadzaniu (wykorzystanie w pelni bogactwa
osobowosci pracownika, wspdlne rozstrzyganie probleméw, kierownik —
lider - doradca), :

* rozumienie kraju i rynku (aktywne wykorzystanie szans i silnych stron
przedsigbiorstwa, zapobieganie zagrozeniom i niwelowanie stabych
stron),

e poszanowanie wartosci $rodowiska (ochrona $rodowiska jest warunkiem
wszelkich dziatan cziowieka).

Zarzadzanie czasem

Jakze czesto menedzer, usprawiedliwiajac niskg skuteczno$¢ swojej pracy stwier-
dza, ze liczba probleméw i ich okresowe nasilenie, powoduje brak rytmicznosci pracy, co
w konsekwencji burzy porzadek i zmusza do ciaglego wyscigu z czasem. Brak czasu moze
by¢ jedynie skutkiem braku umiej¢tnoséci zarzadzania tym najcenniejszym dobrem. Czasu
niestety nie mozna kupi¢, sprzeda¢, zgromadzi¢, odzyskaé, cofna¢ lub opézni¢. Dziatalno-
$ci menedzerskiej przy$§wieca prosta zasada: maksymalizacja korzysci przy minimalizacji
nakladu czasu. Postulat ten jest mozliwy do spelnienia pod warunkiem umiejetnego nada-
wania priorytetéw problemom. Priorytet umozliwiaja: koncentrowanie si¢ na rzeczach
waznych, zlecanie pewnych zadan podleglym pracownikom, pomijanie probleméw nie-
istotne, ktoérych ewentualna realizacja pochfania¢ bgdzie cenny czas oraz pozwala na uni-
kanie niepozadanych przerw w pracy. Przystgpujac do projektowania dziatan wlasnych,
warto pamigta¢ o maksymie wypowiedzianej przez Benitamina Franklina: ,,...czas to mate-
ria, z ktérej zbudowane jest zycie”.

Zarzadzanie czasem to konsekwentna organizacja i konsekwentne kierowanie
swoim zyciem, uzaleznione od celéw zawodowych i prywatnych, stuzacych sensownemu
i optymalnemu wykorzystaniu dysponowanego czasu. Menedzer planujac np. dzien pracy,
powinien w nim uwzgledni¢ czas na: pracg, relaks, przemyslenia i czas dla rodziny’. Wia-
$ciwe zarzadzanie czasem umozliwia lepsza przejrzysto§¢ w dzialaniu i unaocznia priory-
tety, wygospodarowanie wigcej czasu wolnego dla kreatywnosci, zwalczanie lub reduko-
wanie stresu, uzyskanie czasu dla rodziny i dla siebie oraz nadanie zyciu sensu

2 Opracowano na podstawie: Nowakowski A., Reusch P., Kepinska A., Das Beratungskon-
zept der Bundesregirunk fur Osteuropa, Fachhochschule Dortmund, Zachodniopomorska Szkola
Biznesu, Szczecin 2002.
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i okreslenie kierunku dziatania. Planujac cykl dziatan, nalezy udzieli¢ odpowiedzi na naste-
pujace pytania:

e co powinno by¢ zrobione?

e dlaczego to nalezy zrobic?

e  kto powinien to zrobi¢?

e dlaczego wilasnie ta osoba?

e jak powinno by¢ to zrobione?

s  kiedy powinno to by¢ zrobione?
Jest to metoda opracowana przez R.M. Barnesa w 1937 r., sprowadzajaca si¢ do wykorzy-
stania technik zadawania pytan i twdrczego myslenia, budowanego na tzw. stymulatorach
twérczego myslenia. Efektem takiego sposobu myslenia jest m.in. uzyskanie zjawiska an-
tynomii (eliminacja wewngtrznych przeciwienstw).

Zarzadzanie czasem sklada si¢ z nastgpujacych czynnosci: ustalanie celéw, ustala-
nie priorytetéw, planowanie, realizacja i kontrola osiagania celow. Towarzyszy¢ temu cy-
klowi musi pelna konsekwencja w dzialaniu i motywacja w postaci wygospodarowania
czasu wolnego.

Ustalanie celow to: odnajdywanie celéw (czego chcg prywatnie i zawodowo),
analiza sytuacji (co moge osiagna¢ prywatnie i zawodowo) oraz formulowanie celdow
(ustalenie ostatecznego planu).

Ustalanie priorytetéw zapewnia realizacje celéw. Umozliwia: skoncentrowanie si¢
tylko na jednym zadaniu, ktére dzigki temu bedzie zrealizowane rzetelnie, rozwiazywanie
w pierwszej kolejno$ci najwazniejszego zadania oraz zrealizowanie ustalonego celu przy
minimalnym nakiadzie czasu. Najczesciej stosowanymi metodami podczas ustalania prio-
rytetow sa:

e Regula Pareto (20:80),
e Analiza ABC,
e  Zasada Eisenhaera’.

Planowanie wykonywane jest na podstawie przeprowadzonych uprzednio proce-
dur nadawania priorytetéw zamierzeniom. Celowym jest przeprowadzenie planowania na
dzien nastepny, jeszcze przed wyjsciem z pracy lub wieczorem. W najgorszym przypadku
planowanie nalezy przeprowadzi¢ rano — jako czynno$¢ rozpoczynajaca dzien pracy. Dys-
ponowany czas nalezy rozdzieli¢ na: zadania pilne, przeznaczajac na ich wykonywanie
osobiscie — od 3 do 5 godzin, zadania wazne do - 1 godziny oraz zadania, ktére mozna
zlecié podwladnym — 1 godzina. W rezultacie uzyskamy 1 - 2 godziny czasu wolnego.

Realizacja i kontrola. Przy realizacji i kontroli wiele zalezy od srodowiska, w
ktéorym dziata menedzer. Problemy wynikaja giéwnie ze zlej komunikacji wewngtrznej (zle

3 Istota tej metody polega na umicjetnosci nadawania wagi problemom wedlug ukladu:
dzialania wymagajace natychmiastowej reakcji (A). zamierzenia ujmowane w planie dzialania termi-
nowe (B), problemy, ktére moga by¢ rozwiazane w czasie pdzniejszym (C) oraz tzw. , kosz” — czyli
takie problemy, ktérvm nie nalezy si¢ zajmowaé (D).
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zaprojektowany i wadliwie funkcjonujacy przeptyw informacji). Nalezy pamigta¢, aby do
sporzadzonego plany wraca¢ co p6t godziny, na czas okoto 3 minut.

Czas jest réwniez czynnikiem (atutem) strategicznym. Jedna z nowoczesnych
metod zarzadzania, jest metoda TBM® (Time based management), opracowana przez Bo-
ston Consalting Group. Jej gtéwne zalozenia to orientacja na: czynnik czasu, skok iloscio-
wy, proces, wartos¢ i zespot. Podstawag TBM jest proces oraz ksztaltowanie optymalnej
Jego struktury. Racjonalne gospodarowanie czasem mozna osiagnaé poprzez ograniczanie
wielkosci partii produktu, skracanie petli sprz¢zenia zwrotnego (regulacyjnego), przyspie-
szanie obiegu informacji, decentralizacj¢ zarzadzania, zwigkszanie odpowiedzialnosci
(zastosowanie metody zarzadzanie przez delegowanie uprawnien), eliminacje czynnosci
(Lean menegement), rownoleglosci przebiegow proceséw oraz likwidacji ,,waskich gardel”.

Rozrzutno$¢ czasu (rozumiana jako ewidentna strata) moze by¢ wyeliminowana
w przedsi¢biorstwie poprzez: eliminowanie zbgdnych zapas6w magazynowych (zastoso-
wanie np. metody Outsourcingu), usuwanie niskiej (kosztownej) jakosci poprzez doskona-
lenie procesow (wdrozenie system zarzadzania jakoscia wg norm serii 1SO 9000:2000).

Dzialania zespolowe

Zarzadzanie zasobami ludzkimi ma za zadanie optymalne wykorzystanie poten-

cjatu ludzkiego. Pomimo, ze zasady i przepisy dotycza przewaznie pojedynczych uczestni-
kow organizacji, podstawa sukcesu jest jednak praca zespotowa. Efektywna praca zespotu
jest podstawa sukcesu przedsigbiorstwa i powinna réwnocze$nie zapewnia¢ sukcesy indy-
widualne jego uczestnikéw. Tworzenie kompetentnego i zgranego zespolu pracowniczego
zawiera nastgpujace etapy: tworzenie zespotu, konflikt, unormowanie i dziatanie. Wow-
czas, gdy zadanie do realizacji jest bardzo wazne, kiedy uczestnicy zespolu s w duzym
stopniu oddani grupie lub czlonkowie zespotu identyfikuja cele wlasne z celami grupy,
etapy te beda prawie niewidoczne. Grupa po krotkim czasie ,,dorosnie”, osiagajac swoja
wysoka skutecznos¢.
Tworzone grupy pracownicze moga przybiera¢ posta¢ bardziej lub mniej formalna. Jednak
praca zespolowa bedzie nabierala szczeg6lnego znaczenia, gdy ludzi spaja¢ bgdzie wspélny
cel dziatania. W dobie dynamicznych zmian w otoczeniu przedsigbiorstwa, zaobserwowac
mozna gwaltowne zmiany w jego wnetrzu. Musi ono sprawnie przystosowa¢ si¢ do zmie-
niajacych si¢ warunkéw i wéwczas pozadany efekt osiaggna¢ mozna w wyniku zorganizo-
wania pracy zespolowej. Zwielokrotni to sil¢ przedsigbiorstwa i bedzie woéwczas
w stanie skutecznie niwelowac¢ zagrozenia i w petni wykorzysta¢ pojawiajace si¢ szanse.

Praca zespolowa opiera si¢ na zasadzie partnerstwa, nie ma w niej hierarchii.
Wszyscy uczestnicy zespolu pracuja w tym samym gronie, majac réwne prawa wypowia-
dania sig, generowania pomystéw, co do sposobu realizacji okreslonego zadania. Waznym
elementem, oprocz precyzyjnego okreslenia zadania do wykonania, jest odpowiednio pro-

4 Zob.: Zimniewicz K., Wspdtczesne koncepcje i metody zarzqdzania, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 1999, rozdz. 5.



160

wadzona mobilizacja ludzi. To przedsigwzigcie zawiera: zainteresowanie problemem, szu-
kanie kompromiséw, tworzenie atmosfery wspotpracy, budowanie kanaléw komunikacji
wewngtrznej, wyjasnianie, podsumowywanie dziatan i podejmowanie decyzji. W zespole
za powyzsze czynnosci odpowiada lider (przywddca).

Lider zespolowi moze zosta¢ narzucony lub wybrany spos$réd uczestnikow
w sposob naturalny. Jego styl pracy i zachowanie bgdg znaczaco wplywaty na skuteczno$é
zespotu. Szacunek i uznanie, jakim lidera obdarzajg uczestnicy zespotu, wzmacnia jedno$¢
i spdjnos¢ grupy. Nieodpowiedni, autorytarny styl kierowania, wytwarza atmosfer¢ napieg-
cia
1 oporu.

Praca zespotowa jest zjawiskiem pozytywnym, ale konieczna jest elastyczno$¢
podejscia. Czlonkowie zespotu fatwiej identyfikuja si¢ z zespotem, jesli lubig innych
wspolpracujacych z nimi ludzi, zgadzaja si¢ z celami dzialania i sposobami jego realizacji.
Waznym czynnikiem mobilizujacym zesp6l jest jego postrzeganie w $rodowisku pracy,
docenianie osiagnig¢ przez innych.

Kryteriami tworzenia zespotu sa: kwalifikacje czlonkéw, zdolnosci i wydajnos¢
czlonkéw, harmonia w zespole oraz ograniczona niezaleznos¢ zespotu.

Praca zespolowa przebiega nast¢pujaco:

e w zespole wystepuja codziennie takie same fazy wspolnej pracy
i komunikacji, jak w pracy indywidualne;j,

e podczas krotkich porannych odpraw ze wszystkimi uczestnikami zespotu
omawiana jest aktualna sytuacja. Omawiane sg sukcesy i analizowane
problemy, ktére wspoinie (droga wymiany pogladéw) sa rozwiazywane,

s w zespole zostaje wprowadzony system zarzadzania czasem,

e w2 - 3 osobowych grupach zostaja poruszone w ciagu dnia specjalne
zadania,

s grupy dzialaja autonomicznie.

Z do$wiadczen wynikajacych z pracy zespotowej wynika, ze gléwnym powodem
wprowadzania tego typu rozwiazania, jest che¢ redukowania czasu reakcji na zjawiska
majace miejsce w otoczeniu, a przede wszystkim zdecydowanie skracanie czasu realizacji
zamoéwien skiadanych przez klientéw, a tym samym np. redukowanie kosztéw przechowy-
wania gotowych wyrobow. Praca zespotowa zdecydowanie podnosi jako$¢ produkowanych
wyrobow i ustug.

Znaczacym jest rowniez fakt ograniczenia kosztéw plac, poprzez zmniejszanie liczby oséb
peiniacych funkcje kierownicze.

Sylwetka wspoélczesnego menedzera
Od wspoiczesnego menedzera nalezy oczekiwaé peinego profesjonalizmu w dzia-

faniu. Profesjonalny to: postgpujacy fair, wizjoner, zachowujacy dobra kondycj¢ fizyczna
i umiejacy dziata¢ zespotowo.
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Do czynnikéw wplywajacych na efektywnos¢ dziatan menedzera, oprécz wymienionych
wyzej, mozna zaliczy¢ réwniez: jego osobowos¢, wiedzg fachowa, uzdolnienia, umiejgtno-
§ci kierownicze. Czynnikami zewnetrznymi wptywajacymi na jego postawe sa: konkuren-
cja, otoczenie rynku, sprawnos¢ organizacji i systemu informacyjnego, kadra i pracownicy
przedsigbiorstwa — ich postawy, potrzeby, motywacje, aspiracje i zachowania.

Wspoélczesnemu menedzerowi przypisywane sa nastepujace role:

e interpersonalne,
¢ informacyjne,
e decyzyjne.

Role interpersonalne — w nich menedzer wystgpuje na zewnatrz, jako symbol
firmy. Realizuje wyznaczone cele przedsigbiorstwa, stosujac adekwatne do sytuacji, wia-
$ciwe techniki motywacji. Jego zadaniem jest utrzymywanie wlasciwych stosunkéw z oto-
czeniem (np. zawieranie kontraktéw, uméw, zlecen”).

Role informacyjne — prezentuje on okreslone problemy podmiotom (osobom) na
zewnatrz firmy. Jest dystrybutorem informacji, dedykujac je wlasciwym wspétpracowni-
kom. Aktywnie poszukuje, analizuje i gromadzi informacje naplywajace z otoczenie i wne-
trza przedsigbiorstwa, a zwiazane z funkcjonowaniem przedsigbiorstwa (np. kontakty z
klientami, dostawcami, przestrzeganie prawa).

Role decyzyjne — jest inicjatorem wszelkich zmian organizacyjnych. Dba
o profesjonalne projektowanie i wdrazanie zmian, ktére powinny gwarantowaé ciagly roz-
woj przedsigbiorstwa. Obszarem szczegélnie waznym w jego dzialaniu, jest ciagle dosko-
nalenie struktur organizacyjnych. Rozprowadza deficytowe zasoby w przedsigbiorstwie
oraz ustala priorytety. W sytuacjach kryzysowych prowadzi wewngtrzne negocjacje (indy-
widualne i grupowe).

Charakteryzujac nowe role menedzera, zwraca uwagg pojecie przywddca. W tego
typu postawie, powszechnie upatruje si¢ przyszlego sukcesu. Droga ewolucji postaw i za-
chowan menedzera wiedzie od klasycznego (tradycyjnego) zarzadzania do menedzera ob-
darzonego przez podwladnych pelnym szacunkiem i zaufaniem. Wzajemne relacje pomig-
dzy przetozonym i podwladnymi maja charakter partnerski.

Owa ewolucja w postawach i zachowaniach ma tradycyjny obraz — osoba wyposa-
zona w insygnia wiadzy, podejmuje decyzje, ingerujac bezposrednio w dziatania podwlad-
nych. Wydaje on polecenia, skrupulatnie kontrolujac efekty pracy. Podwladni wykonuja
jego polecenia, poniewaz czuja si¢ zmuszeni do odpowiednich postaw i zachowan. Cha-
rakterystyczne jest to, ze im diuzej menedzer bedzie trwal na tym poziomie, tym nizsze
bedzie morale podwiadnych i wymagany bedzie coraz wigkszy wysitek w prace wlasng
menedzera. Celowym w tym momencie jest tzw. rozluznienie. Oznacza to, ze wykorzystuje
si¢ naturalng sktonno$é¢ ludzi do podazania za kim§. Ta osoba staje si¢ menedzer. Pracow-
nicy podazajg za liderem w wigkszym zakresie, niz przy jego formalnych uprawnieniach.
Wiekszosé ludzi, wraz z przywddca, ma poczucie sukcesu, podwladni lubig lidera i to, co
robi. Zagrozeniem tego etapu ewolucji jest zbyt dlugie pozostawanie menedzera na tym
poziomie przywodztwa. Uaktywnié si¢ moga negatywne postawy u oséb o silnych moty-
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wacjach. W tej sytuacji zdecydowanie latwiej rozwiazywac problemy. Pozytywne wyniki
pracy osiagane nie pod przymusem, ale w petnej harmonii, wzbudza poczucie sukcesu.
Osiagajac taki stan przywoddztwa, mozna rozpoczaé proces ksztattowania ludzi.
Pracownicy podazajacy za swoim liderem kieruja si¢ swoimi odczuciami, czyli wazne jest
to, co menedzer zrobit dla nich. To poczatek dtugofalowego wzrostu. Wywiera on znaczacy
wklad w ksztattowanie ludzi i organizacji, zapewniajac tym samym staly rozwo;.
NajwyZszym poziomem przywddztwa jest osobowos¢ lidera. Podwladni podazaja
za menedzerem za to, co on soba reprezentuje i kim jest. Jest to poziom przypisany mene-
dzerom ksztaltujacych podwladnych i organizacjg. Niewielu udaje wspia¢ sig na tak wysoki
poziom i by¢ obdarzonym mianem przywddcy, lidera.
Inaczej aspekty transformacji przywddztwa opisuje prof. K. Obtloj. Giéwnymi
aspektami sa:
e stworzenie misji - krotka, jasna, porywajaca wizja firmy oraz budowa
dlugofalowej strategii, :
e monitoring — stale penetracja otoczenia, analiza nowych trendéw i wzor-
cow, wykorzystanie przetomoéw i radykalnych przemian,
e inspiracja pracownikéw — atmosfera dramatu, budowa kultury organiza-
cyjnej,
o szybkie dzialanie - jako efekt strategii, monitoringu i inspiracji. Tu decy-
duje szybko$¢, ktora jest wazniejsza niz ewentualne bledy.

O sukcesie lub porazce w dzialaniu menedzera- lidera, decydowa¢ beda jego cechy
osobowoséciowe i umiejetnosci.

e cechy osobowosciowe — pewnos¢ siebie, ambicje, orientacja na osiaganie
celu
i sukcesu, asertywno$¢ (zdolno$¢ do dominacji nad innymi), tolerancja na
stres, updr i stanowczo$¢, inteligencja i odwaga w dzialaniu,

e umiejetnosci lidera — umiejgtnos¢ tworzenia wizji pozadanego stanu, kre-
atywnosé i innowacyjno$é, takt i talent dyplomaty, umiej¢tno$¢ przeko-
nywania (cecha dobrego sprzedawcy), szybkos¢ podejmowania decyzji,
umiejetno$¢ stawiania zadan oraz organizowania pracy zespotowe;.

Whioski

Wspélczesny menedzer w przedsigbiorstwie jest swoistym aktorem, ktory tworczo
gra swoje role. Dynamika jego zachowarn jest stymulowana przez wyobraznig, zdolnosc
konstruktywnego myslenia, odwage, samodyscypling i ogromna konsekwencj¢ w dziataniu.
Jego podstawowym dzialaniem jest realizacja wytyczonych celéw, wsparta wysitkiem
wszystkich os6b w przedsiebiorstwie. Menedzer — lider — przywodca musi umie¢ odpo-
wiednio stymulowaé podwladnych, nie dziata¢ autorytarnie, ale doprowadza¢ do sytuacji,
gdy ludzie beda podazali za nim w pozadanym kierunku. Jak wiele jest jeszcze przypadkow
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menedzeréw bojazliwych, unikajacych ryzyka i nie podejmujacych wyzwan wspélczesno-
$ci, unikajacych dziatan zespotowych, a ewentualny sukces buduja na zasadzie bezwzgled-
nego podporzadkowania sobie podwladnych. Coraz czestszym sposobem wymuszania
pozadanych zachowan, jest mobbing. Jest on czynnikiem destrukcyjnym, powodujacym
niejednokrotnie rujnowanie psychiki ludzi, prowadzacym do ludzkich dramatow.

Wymagania wobec ludzi, ktérym nadawane jest prawo decydowania o przyszlosci
przedsigbiorstwa, a w tym, o dzialaniach podwtadnych, ciagle rosna. Przyszio¢ to ciagle
ewolucyjne lub rewolucyjne zmiany w przedsigbiorstwie. To szukanie i wykorzystywanie
szans z pelnym wykorzystaniem silnych stron. Uwzgledniajac swoista walke w gospodarce
rynkowej i konkurencyjnej, menedzer staje si¢ gladiatorem wspolczesnych mu czasow.
Menedzer - gladiator to czlowiek sprawny (intelektualnie i fizycznie), dokonujacy szyb-
kich ocen sytuacji, wazacy swoje mozliwoéci, stosujacy sobie znane skuteczne metody
walki. To osoba odwazna, wyzywajaca, ciagle poszukujacy okazji do podnoszenia swojego
potencjatu (wrgcz doskonatosci) i budowania potggi zarzadzanego przedsigbiorstwa.

Autor swoje wywody opart na wieloletnim doswiadczeniu, wyplywajacym
z pehionych rél kierowniczych, studiowaniu literatury Zrédtowej oraz obserwacjach po-
czynionych podczas kontaktéw z menedzerami w przedsigbiorstwach. Cennym Zrédiem
informacji, jest pelnienie przez autora funkcji konsultanta, przy naczelnym kierownictwie,
podczas prac zwiazanych z projektowaniem i wdrazaniem systeméw zarzadzania jakoscia
wg. norm ISO 9001:2000.

Rec. W. Uzdzicki
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