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Motto:

,, Nie jestes w stanie zmusi¢ ludzi by robili to, czego od
nich oczekujesz. Jedyna rzecz, ktorqg mozesz zrobic to ich

’

zainspirowac ...’

Phil Jackson

WPROWADZENIE

Wspoélczesne wymagania ekonomiczno-spoteczne decyduja o tym, iz kluczowym
zasobem organizacji wcigz pozostajg ludzie, ich umieje¢tnosci, kompetencje i zaangazowanie.
Sukces organizacji zalezy wigc od efektywnosci zarzadzania tymi zasobami. Nastepuje
wyrazna koncentracja uwagi na jakosciowych aspektach zasobow ludzkich jako strategicznego

komponentu funkcjonowania przedsigbiorstwa.

Organizacje skupiajg si¢ na rozwoju kompetencji swoich pracownikow ze wzgledu na
wciaz zmieniajacg si¢ rzeczywisto$¢ ekonomiczng i gospodarczg oraz dazenie do uzyskania

trwalej przewagi konkurencyjnej*.

Pracownicy, na ogét chetnie nabywaja i doskonalg kompetencje, podnoszac tym samym
swoja znaczenie | warto$¢ na rynku pracy. Tworzy si¢ wigc system wzajemnych relacji
prowadzacych do tworzenia modeli organizacji uczacych si¢ — nastawionych na rozwdj
i doskonalenie kompetencji swoich pracownikow. Kluczowym elementem tego procesu
pozostaja menedzerowie ich kompetencje profesjonalne, spoteczne, organizacyjne

(procesowe).

Waznym elementem z perspektywy dziatania wspotczesnych przedsigbiorstw jest
postepujaca globalizacja, ktéra wzbogaca kontekst zarzadzania o elementy miedzykulturowe.

Bezdyskusyjnie jest wiec to, ze przyszto$¢ nalezy do organizacji dziatajacych globalnie,

! Sobocka-Szczapa, H. ,,Employees’ education as an element of the Human Resource Management — Polish
experience”, Entrepreneurship and Management University of Social Sciences Publishing House, Volume XV,
Issue 2, 2014., s. 11-21.



zarzadzanych przez kompetentnych, $§wiadomych menedzeréw zorientowanych na

wielokulturowy kontekst zarzadzania?.

Definiujac pojgcie kompetencji mozna odwotaé si¢ do koncepcji R. Boyatzisa,
wskazujgcego, iz kompetencje stanowig potencjat do osiggania wynikow biznesowych.
Potencjat ten prowadzi do zachowan, ktore przyczyniaja si¢ do zaspokojenia wymagan na
danym stanowisku pracy w ramach uwarunkowan otoczenia organizacji, co skutkuje

osiaganiem korzystnych rezultatow biznesowych?,

G. Filipowicz definiuje kompetencje jako zestaw predyspozycji dotyczacych kontekstu
praktycznej wiedzy, umiejetnosci i postaw, ktére umozliwiajg realizacje powierzonych zadan

zawodowych na satysfakcjonujacym poziomie®,

Kompetencje sktadaja si¢ z wiedzy wykorzystywanej w pracy, do$wiadczenia,
zdolnosci i predyspozycji do wspotdziatania w osigganiu celow firmy, a takze umiej¢tnosci

prowadzenia profesjonalnych aktywnosci oraz etycznych wartoéci kulturowych®,

Wspotcezesne koncepceje zarzadzania podkreslaja, ze jednym z kluczowych czynnikéw

decydujacych o efektywnym funkcjonowaniu organizacji jest kierowanie.

Kierowanie jest procesem wiclowymiarowym, a za jego realizacj¢ odpowiadaja
menedzerowie. To oni ponoszg istotng odpowiedzialno$¢ za zarzadzanie procesami i zasobami
kluczowymi dla dziatalnosci przedsi¢biorstwa. Jakosc¢ i efektywno$¢ pracy menedzerow jest w
duzej mierze zwigzana ze skuteczno$cig dziatania organizacji, jako calosci. Kompetencje
menedzerskie stanowig bardzo istotny element dziatalnosci firmy zuwagi na podziat
obowigzkow, proces organizacji oraz rozktad odpowiedzialno$ci zwigzanych z realizacja

okreslonych zadan®.

Wysokie wymagania kompetencyjne stawiane menedzerom zwigzane sg z rolami
pelnionymi w organizacji, rozumianymi jako modele oczekiwanych spotecznie sposobow

zachowania’. H. Mintzberg, analizujac zachowania i funkcje pelnione przez kadre kierownicza,

2 Maczynski, J., Sutkowski, k.. ,,A Seven-Nation Study of Leadership Attributes”. w: Sutkowski, t.., Maczynski,
J., Przytula, S. ,,Ledership across Cultures”., Peter Lang GmbH, Berlin, 2019., s. 151.

3 Boyatzis, R. ,,The Competent Manager, A Model for Effective Performance”, John Wiley & Sons, New York,
1982., s. 99-100.

4 Filipowicz, G. ,,Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi”. PWE, Warszawa 2004, s. 17.

5 Sajkiewicz, A. ,,Zasoby ludzkie w firmie”. Wydawnictwo Poltext, Warszawa 1999., s. 44.

6 Stoner, J.A.F., Wankel, C., ,,Kierowanie”, PWE, Warszawa 1994., s. 23-34.

" Mintzberg, H. “Structure in fives: Designing effective organizations”, Prentice Hall, Englewood Cliffs 1993, s.
26.



wyroznit dziesie¢ podstawowych, klasycznych rél menedzerskich, przyporzadkowanych do

jednej z trzech kategorii: interpersonalnej, informacyjnej i decyzyjnej.

Tabela 1- Klasyfikacja r6] menedzerskich wedtug H. Mintzberga

Kategoria Rola Przykladowe dzialanie

Reprezentuje firme na zewnatrz, bierze
udzial w spotkaniach z klientami,
partnerami, mediami itp.
Egaitian Przewodzi grupie p(acowni_czej -
motywuje, Kieruje, ocenia.
Koordynuje dziatania wewnatrz grupy
pracowniczej, prowadzi reklame, PR,
posredniczy w zawieraniu umow.
Sledzi trendy i informacje branzowe,
Obserwator a takze poczynania konkurentow w celu
uzyskania informacji o zmianach na rynku.
Gromadzi i wysyta informacje wewnatrz
organizacji oraz analizuje uzyskane
informacje zwrotne.
Prowadzi rozmowy ze specjalistami oraz
Rzecznik grupami zawodowymi, reprezentuje cata
firme lub jej dany wydzial.
Zachgca do podejmowania przez
Przedsichiorca pracowpik@w inicjatywy oraz ’
przedstawiania wiasnych pomystow
i ulepszen.

Analizuje organizacj¢ pod katem
wewnetrznych konfliktow i sprzecznosci
oraz stara si¢ im zapobiegac i je
rozwigzywac.

Opracowuje strategi¢ dotyczaca zuzycia
zasobow, uwzgledniajac ponoszone koszty

oraz rentownos¢ dziatan.
Negocjuje kontrakty z dostawcami,
klientami, zwigzkami zawodowymi, ustala
warunki kontraktow, sposoby ich
egzekwowania oraz zasady rozwigzywania
ewentualnych konfliktow.

Reprezentant

INTERPERSONALNA

Lacznik

Propagator

INFORMACYJINA

Przeciwdzialajgcy
zakl6ceniom

DECYZYJINA

Dysponent zasobow

Negocjator

Zrédio: Zakrzewska-Bielawska A., ,Organizowanie dziatalnosci przedsiebiorstwa”, [w:] A. Zakrzewska-
Bielawska (red.), ,,Podstawy zarzadzania. Teoria i ¢wiczenia”, Oficyna a Wolters Kluwer Business, Warszawa

2012, s. 253.

8 Zakrzewska-Bielawska, A., ,,Organizowanie dziatalno$ci przedsiebiorstwa”, [w:] A. Zakrzewska-Bielawska
(red.), ,,Podstawy zarzadzania. Teoria i ¢wiczenia”, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2012, s. 253.
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W tym kontekscie kompetencje organizacyjne, interpersonalne, komunikacyjne oraz
sprawno$¢ decyzyjna w zakresie rozwigzywania problemow to grupa kluczowych umiejetnosci

zarzadczych kadry menedzerskiej®.

G. Yukl uwaza, iz menedzer jest osobg, do ktorej kompetencji nalezy przede wszystkim
planowanie, podejmowanie decyzji, organizowanie, motywowanie i kontrolowanie.
Kompetencje menedzerskie charakteryzuja si¢ uniwersalnoscia, dotycza aspektu spolecznego

oraz odgrywaja istotng role we wspétpracy z innymi'°.

Ch. Woodruf definiuje trzy kluczowe wymagania, w konteksScie efektywnego petnienia

funkcji menedzerskiej*':

- menedzer powinien posiada¢ wiedzg, umiejetnosci i zdolno$ci niezbgdne do petnienia

funkcji kierowniczej w danej organizacji,

- powinna cechowa¢ go motywacja do petnienia funkcji kierowniczej i gotowos$¢ do

poswigcenia niezbgdnej energii realizowanym zadaniom,

- powinien mie¢ mozliwo$¢ korzystania ze swoich kompetencji w $rodowisku

biznesowym.

Efektywnos$¢ dziatania menedzera zwigzana jest zatem z mozliwosciami pelnego
wykorzystania jego potencjalu kompetencyjnego, uwarunkowana jest specyfika zarowno
wewngetrznego, jak | zewngtrznego otoczenia organizacji. Niesprzyjajace warunki dziatania
moga wydatnie obnizy¢ efektywno$¢ menedzera ograniczajac zakres jego mozliwosci w

kontekscie skutecznej realizacji zadan.

Wedhug R. Patory, skutecznego menedzera charakteryzujg dwie kluczowe kompetencje
— umiejetnos¢ podejmowania decyzji oraz zdolno$¢ wykorzystania mozliwosci tworczych

pracownikow??,

M. Fryczynska akcentuje znaczenie aspektow rozwojowych w zakresie efektywnego

pelnienia menedzerskiej roli. Jej zdaniem, kompetentny menedzer dzigki odpowiedniej

% Porter, L. W., McKibbin, L. E. ,,Management Education and Development: Drift or Thrust into the Twenty-First
Century”. St. Louis, MO: AACSB., 1988., s. 203.

1 Yukl, G., ,,Leadership in Organization”, Pearson Publishing, 2013, s. 1-3.

1 Woodruff, C.K. “Managing for results: An examination of professional group perceptions of organizational
practices”, Information & Management, Volume 19, Issue 3, 1990., s. 135-136.

12 patora, R. ,,Menedzerowie, decyzje i sukces”, w: ,,Przedsiebiorczo$¢ i Zarzadzanie”, tom 1., z. 3, 1999., s. 100.
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motywacji wewngtrznej bedzie chciat i potrafit pozytywnie wykorzystaé posiadang wiedze

i umiejetno$ci, sam takze bedzie tworzyt wiedze i kreowal przestrzen do dzielenia sie nig"®.

ZYozono$¢ wspotczesnych proceséw rynkowych powoduje, iz mozliwo$¢ utrzymania
si¢ przedsigbiorstwa na rynku globalnym wymaga podejmowania dzialan zapewniajacych mu
odpowiednig dynamike oraz elastycznos¢. Kluczowa kompetencja kadry zarzadzajacej stajg si¢
wiec umiejetnosci szybkiego podejmowania decyzji oraz skutecznego reagowania na potrzeby

klientow.

Uwzgledniajac ten zakres wymagan stajacych przed wspotczesnymi menedzerami — D.
Whetten, K. Cameron i M. Woods, opracowali zestaw kompetencji, ktorymi powinien
charakteryzowaé sie wspotczesny menedzer’*. Naleza do nich: negocjowanie, potencjat
analityczny, podejmowanie decyzji, rozwigzywanie problemow, zarzqdzanie czasem,
innowacyjnos¢, umiejetnos¢ podziatu pracy, automotywacja, kreatywnosé, asertywnosé oraz

radzenie sobie ze stresem.

Obecny, post-pandemiczny, nieprzewidywalny i nielinearny $wiat, okreslany
powszechnie anglojezycznym akronimem BANI (Brittle — kruchy; Anxious — niespokojny;
Non-linear - nieliniowy; Incpreceptible — nieprzewidywalny), stawia przed menedzerami

kolejne, jeszcze bardziej ztozone wymagania w kontekscie zarzadzania®®.

W skomplikowanym i zmiennym $wiecie, waznymi dla jako$ci zarzadzania staly si¢
kompetencje emocjonalne (oparte na empatii) oraz zdolnosci do zbudowania dojrzatych relacji

w zespotach zadaniowych, bazujace na wzajemnym zaufaniu®®.

Tradycyjny model definiujacy kluczowe funkcje zarzadzania — planowanie,
organizowanie, motywowanie ikontrolal’, staje si¢ zbyt ogdlny, nie uwzgledniajacy
zmieniajacych si¢ oczekiwan zwigzanych z funkcjonowaniem wspodiczesnej gospodarki,
bazujacej na zarzadzaniu wiedza, ,,zwinnym” podejsciu do metodyki zarzadzania (agile), pracy

dystansowej, motywowaniu, opartym na autonomii i odpowiedzialno$ci (empowerment),

13 Fryczynska, M. ,,Kapitat spoteczny a warunki pracy i zarzadzanie wiedza w efektywnych organizacjach”. w: K.
Makowski (red.), ,,Ksztaltowanie warunkow pracy a efektywno$¢ organizacji”’. Warszawa: WSP, 2005., s. 48-49.
14 Whetten, D.A., Cameron, K.S., Woods, M. “Developing management skills for. Europe”, Pearson Education,
2000, s. 45-49.

15 Caisco, J. ,,BANI — How to make sense of a chaotic world?” , w: https:/thinkinsights.net/leadership/bani/; 2022,
Part 4, s. 2-4 (dostep: 20.12.2022).; Coronado-Maldonado, |, Benitez-Marquesz, D. ,,Emotional intelligence,
leadership, and work teams: A hybrid literature review”, w: https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2023.e20356 (dostgp:
20.10.2023)

16 Andreson, C, Bieck C, Marshal, A. ,,How business is adapting to COVID-19: Executive insights reveal post-
pandemic opportunities”, Strategy & Leadership; Chicago Tom 49, No/Issue 1, 2021., s. 38-47.

17 Adair J. ,, The Inspirational Leader: How to Motivate, Encourage and Achieve Success”, Kogan & Page, London
and Philadelphia, 2009., s. 33-35.; Yukl, G., ,,Leadership in Organization”, Pearson Publishing, 2013., s. 5-7.



https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2023.e20356

szacunku dla r6znorodnosci i indywidualnosci, wykorzystaniu potencjatu jednostki, dbatosci o

etyke, ekologie oraz zapewnieniu bezpieczenstwa emocjonalnego pracownikom?,

Warto podkresli¢, iz pozadana zmiana paradygmatu zarzadzania zgodna jest
preferencjami pracownikow. Badania prowadzone przez H. Sobocka — Szczapa, wskazuja, iz
pracownicy w coraz wiekszym stopniu przywigzujg wage do rozwoju kompetencji, procesu
uczenia sig, przyswajania wiedzy, podnoszenia kwalifikacji zawodowych, samodoskonalenia.

Wplywa to nie tylko na poziom ich zaangazowania, ale takze produktywno$é i kreatywno$¢™®.

W tak ujmowanym modelu zarzadzania menedzer staje si¢ w wiekszym stopniu
,mentorem-inspiratorem”,  stwarzajgcym przestrzen dla autonomicznego rozwoju
wspotpracownikow, niz  ,kontrolerem”,  ponoszacym  wylaczng, jednoosobowa
odpowiedzialnos$¢ za najwazniejsze procesy decyzyjne. Ztozono$¢ wspotczesnego Swiata, takze
w konteks$cie uwarunkowan funkcjonowania gospodarki rynkowej, wymusza dzielenie si¢
odpowiedzialno$cia, opartg o jasno zdefiniowany poziom autonomii na wszystkich szczeblach
organizacji. Tylko wiec elastyczno$¢ stylu kierowania zagwarantowa¢ moze adekwatno$é

dziatan w stosunku do dynamiki zmian sytuacji rynkowe;j°.

Rola menedzera w coraz wigkszym stopniu ewoluuje w kierunku rozwijania u
podwtadnych odpowiedzialno$ci, ksztattowania elastycznosci | samoswiadomos$ci. Wprost

moéwi sie dzi§ o stuzebnej roli menedzera?!, zarzadzaniu opartym na osobistej wiarygodnosci??,

18 Rath, T. ,,StrengthsFinder 2.0 from Gallup”, Gallup Press, 2007., s. 27.; Apello, J. ,,Management 3.0 - Leading
Agile Developers, Developing Agile Leaders”, Addison-Wesley Professional, 2011., s. 43.; Blanchard, K.
Servant Leadership in Action: How You Can Achieve Great Relationships and Results”., Berrett Koehler Publ
Inc., 2018., s. 29.; Brown, B. ,,Dare to Lead”, Ebury Publishing; 2018., s. 243, 285.; Wigert, B., Agrawal, S.
“Employee Burnout Part 1: The 5 Main Causes”, Gallup 2018, part 1,
https://www.gallup.com/workplace/237059/employee-burnout-part-main-causes.aspx  (dostep: ~ 10.01.2023);
Boyatzis, R., Smith, M., Van Ooosten, E. ,Helping People Change: Coaching with Compassion for Lifelong
Learning and Growth”, Harvard Business Review Press, 2019., s. 128-130.; Joly, H. ,,Lead Your Team Into a Post-
Pandemic World”, Harvard Business Review, LEADERSHIP & MANAGING PEOPLE, 2020., s. 3-5.; Walensa,
B. ,,Manager 3.0 — Sztuka zarzadzania bez rzadzenia”, Wydawnictwo Water Bears, 2022., s. 201-206.

19 Sobocka-Szczapa, H. “Dobér pracownikéw — decyzja strategiczna firmy”. Zeszyty Naukowe Politechniki
Slaskiej, Seria Organizacja i Zarzadzanie, z. 68/2014, s. 112.

2 Blanchard, K. ,,Przywodztwo wyzszego stopnia”., Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN., 2009., s. 76.;
Apello, J. ,Management 3.0 - Leading Agile Developers, Developing Agile Leaders”, Addison-Wesley
Professional, 2011., s. 175.; Adkins, L. ,,Coaching zwinnych zespotow”, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2020, s.
30.

2 Blanchard, K. ,,Servant Leadership in Action: How You Can Achieve Great Relationships and Results”., Berrett
Koehler Publ Inc., 2018., s. 283.

22 McKee, A. ,Becoming a Resonant Leader: Develop Your Emotional Intelligence, Renew Your Relationships,
Sustain Your Effectiveness”, Harvard Business Review Press, 2008., s. 31-33.; Boyatzis, R. ,.Leadership
development from a complexity perspective”. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 60(4), 2008.,
s. 298-299.
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odwadze w pelnieniu przywédczej roli w organizacji?®, wzmacnianiu podmiotowosci

i autonomii podwladnych?, statym rozwoju i doskonaleniu kompetencji wspotpracownikow?.

W tym konteks$cie kluczowego znaczenia nabieraja kompetencje menedzerskie
zorientowane na angazowanie pracownikow, dzielenie si¢ odpowiedzialno$cia, wzmacnianie
autonomii i wewngtrznej motywacji. Jednym z istotnych wymiaréw efektywnego zarzgdzania
pozostaje szybkos$¢ iadekwatno$¢é procesu decyzyjnego, gwarantujacego przedsigbiorstwu
zdolno$¢ do skutecznego dziatania w warunkach zlozono$ci wspolczesnego $wiata

gospodarczego, spotecznego i geopolitycznego.

Kolejnym wyzwaniem charakteryzujacym wspotczesne realia prowadzenia dziatalnosci
biznesowej jest rosngca wspodtzaleznos¢ miedzy narodami o roznych wzorcach kulturowych
I praktykach organizacyjnych, ktora rodzi potrzebg glebszego poznania wpltywow kulturowych

na zachowanie przywodcow oraz efektywno$¢ ich dziatan.

Zapotrzebowanie na tego typu wiedz¢ wynika stad, ze coraz cz¢éciej menedzerowie
wywodzacy si¢ z odmiennych kregéow kulturowych stoja przed konieczno$cia podejmowania
wspolnych dziatan w zakresie zarzadzania organizacjami I instytucjami o charakterze

ponadnarodowym?®.

Trudno wigc nie zgodzi¢ si¢ z teza, iz w walce konkurencyjnej sukces beda osiagaty
firmy o wigkszym kapitale spotecznym, otwarte na rdéznorodno$é, dziatajagce w systemie

globalnej gospodarki, stosujace nowoczesne, elastyczne metody zarzadzania ludzmi?’.

23 Brown, B. ,,Dare to Lead”, Ebury Publishing; 2018., s. 25.

2 Williams, M. “Przywodztwo w §wiecie biznesu”, Oficyna Wolters Kluwer, Krakow 2009., s. 135.; Fredrickson,
B., Sekerka, L. ,,Establishing a Positive Emotional Climat to Create 21-th Century Organization Change”, w: ,,The
Handbook of Organizational Culture and Climate”, Ashkanasy, N., SAGE Publication, 2011., s. 101-105.; Adkins,
L. ,,Coaching zwinnych zespotow”, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2020., s. 78-79.

% Sobocka-Szczapa, H. “Acquiring knowledge workers in organizations”, EKONOMIA i PRAWO.
ECONOMICS AND LAW, Volume 19, Issue 1, March 2020, s. 129.

% Hofstede, G., Hofstede G.J. ,Kultury iorganizacje. Zaprogramowanie umyshi”, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa; 2007., s. 408-409.; Maczynski, J., Wyspianski, D. ,,Differences on Organizational
Practices and Preferred Leader Attributes Between Polish Managers Studied in 2010/2011 and 1996/1997”,
Journal of Intercultural Management, 3/2011, Issue 2., s. 15-16.; Maczynski, J., Wyspianski, D., ,,Zr6znicowanie
w zakresie cech i zachowan polskich menedzerow w procesie transformacji ustrojowej i gospodarczej w Polsce”.,
w: ,,Panstwo iprawo wobec wspotczesnych wyzwan — problemy administracji, zarzadzania iekonomii”.,
Wydawnictwo A. Marszatek Torun, 2012., s. 585.; Maczynski, J., Sutkowski, L. ,,A Seven-Nation Study of
Leadership Attributes”. w: Sutkowski, L., Maczynski, J., Przytuta, S. ,Ledership across Cultures”., Peter Lang
GmbH, Berlin, 2019., s. 162-163.

2 Maczynski, J., Sutkowski, L., Wyspiafiski, D., Chmielecki, M. , Pomiar cech i zachowan przywoédczych w
kontek$cie wartosci kultury organizacyjnej”, w: Listwan, T., Sutkowski, L., ,,Metody i techniki zarzgdzania
zasobami ludzkimi”, DIFIN SA, Warszawa, 2016, s. 82-84.; Auer-Rizzi, W., Reber, G., Maczynski, J.,
Chmielecki, M., Wyspianski, D. "Social Partnership: Comparisons between Managers in Four Countries", w:
Sutkowski, L., Maczynski, J., Przytuta, S. ,,Ledership across Cultures”., Peter Lang GmbH, Berlin, 2019., s. 55-
56.



Warto takze podkresli¢, iz wspdiczesne realia prowadzenia aktywnosci gospodarczej w
znaczacy sposob zmienily warunki pracy i sposob budowania relacji w organizacjach. Praca w
trybie zdalnym stata si¢ powszechnoscia, a relacje staly si¢ czescig $wiata wirtualnego. Proces
uelastycznienia warunkow pracy, funkcjonowanie w kilku rolach jednoczesnie w tym samym
planie czasowym, zdecydowanie zmienily realia zarzadzania, stawiajagc nowe wyzwania W

zakresie jakosci przywodztwa?,

Wspotezesni badacze roli emocji w sferze relacji interpersonalnych, waznych takze w
kontekscie zarzadzania, podkreslaja znaczenie kompetencji emocjonalnych w skutecznym

pehieniu roli lidera w $wiecie coraz bardziej skomplikowanym i coraz mniej zrozumiatym?®.

I’?

Zarzadzanie w rzeczywistosci okreslanej symbolicznie jako ,,swiat — BANI”, wymaga
wigc nie tylko kompetencji decyzyjnych i merytorycznych, ale i zaawansowanych umiejgtnosci
spotecznych, ktérych istotnym elementem jest samoswiadomos$¢ emocjonalna, samokontrola
oraz zdolno$¢ do budowania pozytywnego klimatu emocjonalnego w zespole pracowniczym.
Kolejnym waznym elementem staje si¢ takze elastycznos$¢ w wykorzystywaniu roznych stylow

kierowania®.
Wymienione powyzej kompetencje majg zwigzek z pojeciem inteligencji emocjonalnej,
ktéra moze by¢ istotnym wyznacznikiem efektywnosci zarzadzania, opartego na elastycznym

wykorzystywaniu réznorodnych stylow kierowania®!.

28 Navas, A. ,Empathy: the Key to Handle Digital Communications Post-Pandemic”, Journal of the Asian
Research Center for Religion and Social Communication, vol. 20/2022., s. 143-149.

2 Goleman, D. ,,Working with emotional intelligence”, 1998., s. 225.; Salovey, P, Mayer, J.D., Caruso, D. ,,Models
of Emotional Intelligence, w : Sternberg R., (red.) Handbook of Intelligence”, Cambridge University, 2000., s. 396
— 398.; Bar-On, R. ,,Emotional and social intelligence: Insights from the Emotional Quotient Inventory” w : R.
Bar-On, J.D.A. Parker (red.) ,,The handbook of emotional intelligence”, 2000., San Francisco: Jossey-Bass, A
Wiley Company, s. 364.; Cooper, R.K., Sawaf, A. “Inteligencja emocjonalna w organizacji i zarzgdzaniu”, Wyd.
Studio Emka, Warszawa 2000, s. 17.; Boyatzis, R., McKee, A. ,,Resonant Leadership”, Harvard Business School
Press, 2005., s. 52.; Williams, M. “Przywodztwo w §wiecie biznesu”, Oficyna Wolters Kluwer, Krakéw 2009., s.
36-45.; Fredrickson, B. ,,Positivity”, Crown Publishers., USA., 2009., s. 38-40.

%0 Fredrickson, B. ,,Positivity”, Crown Publishers., USA., 2009., s. 45-52.; Faraci, P., Lock, M., Wheeler, R.
,Assessing leadership decision-making styles: psychometric properties of the Leadership Judgement Indicator”.,
Psychology Research and Behavior Management, 6/2013., s. 117-119.; Boyatzis, R., Smith, M., VVan Ooosten, E.
,Helping People Change: Coaching with Compassion for Lifelong Learning and Growth”, Harvard Business
Review Press, 2019, s. 150-152.

31 Cooper, R.K., Sawaf, A. “Inteligencja emocjonalna w organizacji i zarzadzaniu”, Wyd. Studio Emka, Warszawa
2000, s. 259.; Knopp, K. “Rola inteligencji emocjonalnej w zyciu cztowieka”, Studia Psychologica

UKSW 6/2005., s. 222.; Matczak, A. ,,Rola inteligencji emocjonalnej” — Studia Psychologiczne, 45 (1), 2007., s.
9-11.; Boyatzis, R. ,,Leadership development from a complexity perspective”. Consulting Psychology Journal:
Practice and Research, 60(4), 2008., s. 299.; Williams, M. “Przywodztwo w $wiecie biznesu”, Oficyna Wolters
Kluwer, Krakow 2009., s. 44-45.; Matczak, A., Knopp, K. ,Znaczenie inteligencji emocjonalnej w
funkcjonowaniu cztowieka”, Wydawnictwo Stowarzyszenia Filomatow, 2013., s. 90.
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Warto takze pamietac, iz na rynek pracy wchodza nowe pokolenia (,,Z”, ,,Connect”),
ktoére dalekie sg od akceptacji modelu zarzadzania opartego jedynie na formalnym autorytecie
menedzera. Zdolno$¢ do efektywnego kierowania w coraz wigkszym wigc stopniu bazuje na
osobistej wiarygodno$ci, elastycznosci w kierowaniu i zdolno$ci do zbudowania relacji

opartych na zaufaniu®?,

Skutecznos¢ przywoddztwa zalezy wigc od jakosci ,,rezonansu emocjonalnego”, jaki
lider jest w stanie wzbudzi¢ u podwtadnych oraz charakteru indywidualnej relacji jaka bedzie
W stanie nawiaza¢ menedzer-lider ze swoimi wspotpracownikami®3. W coraz wigkszym stopniu
relacja ta opiera si¢ na znajomosci mocnych stron, talentow, indywidualnych predyspozycji
pracownikow,

Od menedzera wymagana jest zatem nie tylko zdolnos¢ do skutecznego zarzadzania
strukturg projektu, budzetem, celami, ale takze indywidualnym potencjatem swoich

wspotpracownikow oraz statym procesem doskonalenia ich kompetencji®®.

T. Peters uwaza, iz efektywny menedzer dziatajacy we wspotczesnej rzeczywistosci

powinien skoncentrowaé na nastepujacych kluczowych aktywnosciach®:
o Postawienie ludzi na pierwszym miejscu.
e Tworzenie podnoszqcych na duchu produktow 1 ustug.
e Zwracanie uwagi na szczegoty | podejmowanie matych krokow ku lepszemu.
e Docenienie potegi inteligencji emocjonalnej oraz umiejetnosci miekkich.
e Dbalos¢ o rownouprawnienie, klimat i edukacje.

Szczegblnie wymagajace oczekiwania stawia prowadzenie efektywnej dziatalnos$ci w
sektorze ustug bankowych. Sektor bankowy znajduje si¢ w globalnej transformacji tozsamosci

banku jako instytucji. Transformacja zmierza w kierunku poszerzenia spektrum produktow

32 Nolan, T., Macauklay, L., Xusen, Cheng. ,,Don’t give up the community - A viewpoint of trust development in
online collaboration”, Information Technology & People, 2013, s. 310-313.; Kaczmarczyk, M. “Pokolenie Zet na
rynku pracy: postawy, priorytety, oczekiwania — raport z badan”, Wyzsza Szkola Humanitas, Sosnowiec-
Warszawa 2023., s. 8-10.

33 Goleman, D. ,,Leadership that gets results”, Harvard Business Review, nr 78 (2), 2000., s. 78-82.; Boyatzis, R.
»Resonant Leadership: Renewing Yourself and Connecting with Others Through Mindfulness, Hope and
Compassion”, Harvard Business Review Press, 2005., s. 29-33.

34 Rath, T. ,,StrengthsFinder 2.0 from Gallup”, Gallup Press, 2007., s. 29-30.; Walensa, B. ,,Manager 3.0 — Sztuka
zarzadzania bez rzadzenia”, Wydawnictwo Water Bears, 2022., s. 64.

% Blanchard, K. ,,Servant Leadership in Action: How You Can Achieve Great Relationships and Results”., Berrett
Koehler Publ Inc., 2018., s. 34.; Sobocka-Szczapa, H. “Acquiring knowledge workers in organizations”,
EKONOMIA i PRAWO. ECONOMICS AND LAW, Volume 19, Issue 1, March 2020, s. 120.

3 Peters, T., ,,Czas na doskonato$¢. Radykalny humanizm”, Wyd. ICAN Institute, 2022., s. 333-335.
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bankowych oraz odwaznego wyjsScia poza ramy dotychczasowego standardu ustug

finansowych.

Chcac by¢ blizej klienta, nowoczesny bank staje si¢ organizacja bazujaca na technologii,
ktora stale poszerza biznesowe portfolio. Jednoczes$nie, dziata prospotecznie, odpowiedzialnie,

a takze z dbatoscig o standardy zrobwnowazonego rozwoju.

Na sektor bankowy wptywa coraz wigcej zewngtrznych czynnikdéw, co wymaga
silniejszej koordynacji, harmonizacji i optymalizacji proceséw. Jednym z kluczowych
czynnikobw sg regulacje, ktore usituja nadazy¢ za zmianami w biznesowych oraz
technologicznych wzorcach. Warto takze podkresli¢ coraz bardziej ztozong sytuacje na rynku
pracy, ostrg konkurencj¢ w zakresie pozyskiwania kompetentnych i doswiadczonych

pracownikow oraz znaczaca rotacje kadr, zwlaszcza w obszarze sprzedazy ustug bankowych?”.

Podczas Europejskiego Kongresu Finansowego w roku 2022, prezesi najwigkszych
bankéw w Polsce nakreslili mape wyzwan dla sektora bankowego w najblizszych latach. Mapa
wyzwan powstata podczas debaty na podstawie wskazan prezeséw 10 najwigkszych bankow w

Polsce?®:

- Obszar merytoryczny ,,rynek” — coraz bardziej upowszechniajacy si¢ hybrydowy

model pracy, zaostrzona konkurencja na rynku pracy.

- Obszar merytoryczny ,,inwestorzy” — traktowanie sektora bankowego, jako promotora
pozytywnych zmian w gospodarce, zwlaszcza w zakresie zrOwnowazonego rozwoju,

transformacji energetycznej oraz ochrony srodowiska.

- Obszar merytoryczny ,,regulatorzy i regulacje” — regulacje prawne (takze w skali
miedzynarodowej), dotyczace zagadnien finansowych (w tym problem kredytow

frankowych).

- Obszar merytoryczny ,technologia ikonsumenci” — zmiany w interpretacji

i modyfikacje kodyfikacyjne w zakresie prawa konsumenckiego.

Perspektywa skutecznego dziatania w tak konkurencyjnym segmencie rynku, stawia

wysokie wymagania kadrze menedzerskiej sektora ustug bankowych.

37 Ernst & Young: ,,Polski sektor bankowy - perspektywy”, E&Y, Raport 2022. s. 7.
38 Europejski Kongres Finansowy, Raport 2022., Business Insider: https://businessinsider.com.pl/gospodarka/oto-
najwieksze-wyzwania-dla-bankow-w-polsce/kkxkjvj (dostep: 20.11.2022)
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https://businessinsider.com.pl/gospodarka/oto-najwieksze-wyzwania-dla-bankow-w-polsce/kkxkjvj

Kluczowymi wyzwaniami stajg si¢ nie tyko kwestie zwigzane z planowaniem
I rozwojem ustug finansowych, wdrazaniem nowych rozwigzan spetniajacych coraz wyzsze
oczekiwania klientow, ale takze utrzymanie wysoko zmotywowanej i wykwalifikowanej kadry
pracowniczej o specjalistycznej wiedzy i czesto unikalnych kompetencjach. Wymaga to
odpowiedniej jakosci przywodztwa, uwaznosci na potrzeby pracownikow oraz zapewnienia im
atrakcyjnych perspektyw rozwoju zawodowego. Pracownikow zatrudnionych w segmencie
ustug bankowych cechuje na 0got wysoki poziom samoswiadomosci i wysokie oczekiwania w
zakresie mozliwo$ci rozwoju zawodowego, awansu placowego oraz atmosfery i organizacji

pracy>°.

Praktyka wspolczesnego zarzadzania musi wigc uwzglednia¢ indywidualizacje relacji
pomiedzy menedzerem a podwladnym, elastycznos¢ igotowos¢ do reagowania na
zréznicowane potrzeby pracownikOw oraz otwarto$¢ na réznorodnos$¢ (etniczna, kulturowa,

spoteczng)®.

Swiadomo$¢ menedzerska, rozumienie potrzeb pracownikéw, wpltywa takze stopien
adekwatnosci oczekiwan menedzerow wobec predyspozycji | kompetencji potencjalnych

kandydatéw do pracy, obniZajac w ten sposdb ryzyko nieskutecznego procesu rekrutacyjnego®.

Trudno zatem wyobrazié sobie skuteczno$é¢ w zakresie odpowiedniego doboru stylow
kierowania (o r6znym poziomie delegowania uprawnien), bez uwzglgdnienia emocjonalnych
uwarunkowan budowania relacji z podwtadnymi. Mozna zatozy¢ wiec, ze menedzer o wysokim
poziomie samo$§wiadomos$ci emocjonalnej, adekwatnie dobiera style kierowania do oczekiwan,
mozliwosci, poziomu rozwoju kompetencji i motywacji pracownikow, starajac si¢ godzic cele

I oczekiwania podwtadnych z celami organizacji.

Jako psycholog biznesu z ponad 25-letnim stazem, menedzer i trener kompetencji
menedzerskich  zatrudniony w  sektorze finansowym, bezposrednio doswiadczam
zmieniajacych sie kryteriow efektywnos$ci skutecznego lidera, ewoluujacych w kierunku nie
tylko kompetencji merytorycznych, organizacyjnych i procesowych, ale takze wymagajacych
stalego doskonalenia umiejetnosci spotecznych - wysokiego poziomu samokontroli,

samo$wiadomosci, a takze wrazliwo$ci emocjonalne;.

3 Ernst & Young: ,,Polski sektor bankowy - perspektywy”, E&Y, Raport 2022. s. 8.

“0 Chomgatowska, B., Zarczyfiska-Dobiesz, A. ,,Pokolenie "Z" na rynku pracy - wyzwania dla zarzadzania zasobami
ludzkimi”, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Uniwersytet Ekonomiczny we
Wroctawiu, no. 350, 2014., s. 414.

4l Sobocka-Szczapa, H. “Acquiring knowledge workers in organizations”, EKONOMIA i PRAWO.
ECONOMICS AND LAW, Volume 19, Issue 1, March 2020, s. 128-129.
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Wysokie wymagania w zakresie kompetencji spotecznych zwigzane zaréwno ze
specyfika dziatania sektora bankowego jak i coraz wigksza konkurencja na rynku pracy w tym
segmencie gospodarki, sklaniaja do empirycznej weryfikacji roboczej tezy o wysokiej

sprawnosci zarzadczej menedzerow z sektora bankowego.

Sprawnos¢ ta dotyczy¢ powinna umiejgtnosci adekwatnego osadu menedzerskiego,
kompetencji waznej z punktu widzenia efektywnego podejmowania decyzji | zarzadzania
zespolem. Rozumienie poje¢cia ,,0sad menedzerski” dotyczy umiejetnosci okreslenia najlepsze;j
w danych okoliczno$ciach strategii pracy z zespolem (przejawiajgcej si¢ wyborem stylu

kierowania, najbardziej adekwatnego w danej sytuacji).

Bioragc pod uwage stopien zlozono$ci oraz interdyscyplinarno$ci projektow
realizowanych w sektorze ustug bankowych i finansowych, kryterium doboru stylu kierowania
nie moze wylacznie ogranicza¢ si¢ do oceny merytorycznych kompetencji pracownikow
i specyfiki realizowanych celéw biznesowych, ale powinno takze uwzglednia¢ kontekst
uwarunkowan emocjonalnych oraz jakosci relacji, wptywajacych na efektywno$¢ dziatania w
wymagajacym Srodowisku technologicznym, regulacyjnym i spotecznym, pod silng presja
czasu. Mozna wigc roboczo zatozy¢, iz inteligencja emocjonalna rozumiana jako zestaw
okreslonych zdolnosci i kompetencji emocjonalnych menedzera, moze okazaé si¢ istotna,
determinantg wyboru stylu kierowania oraz zdolnosci do adekwatnego dopasowania stylu

kierowania do konkretnych uwarunkowan sytuacyjnych.

Warto zwroci¢ uwage na fakt, iz na gruncie polskiej nauki badania diagnozujace
zalezno$ci pomiedzy inteligencja emocjonalng a preferencjami w zakresie stylow kierowania

menedzerow, naleza do nielicznych.

Wykaz badan traktujacych inteligencje  emocjonalng jako  determinante

(wspotdeterminante) stylow kierowania zawarty jest w tabeli 2.

Tabela 2 - Wykaz polskich badan dotyczacych inteligencji emocjonalnej jako
determinanty/wspotdeterminanty styléw kierowania

Autor: Przedmiot badan: Rok:
aa . o . 2014
Osobowos¢, kompetencje spoteczne, inteligencja
A. Opolska . - : . ¢
emocjonalna jako determinanty stylu kierowania.
Osobowos¢, inteligencja emocjonalna, kompetencje 2015
A. Peplinska, P. Potomski, M. Bajko. komunikacyjne oraz zmienne socjogeograficzne jako
determinanty stylu Kierowania.
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2016
B. Bajcar, J. Babiak. Inteligencja emocjonalna jako predyktor stylu kierowania.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: Opolska, A. ,Osobowos¢, kompetencje spoteczne i inteligencja
emocjonalna menedzerow — determinanty stylu kierowania”., Wyd. CeDeWu, 2014., s. 97-109.; 2020 s. 10-15;
Peplinska, A., Potomski, P., Bajko, M. ,,Osobowosciowe ikompetencyjne predyktory stylow kierowania
menedzera”., Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, 2015 1(102)., s. 131-147.; Bajcar B., Babiak J. ,,Kompetencje
spoleczne i emocjonalne polskich menedzerow. Inteligencja emocjonalna jako predyktor stylow kierowania”.
Zeszyty Naukowe Politechniki Slgskiej. Organizacja i Zarzadzanie z. 97., 2016., s. 354-364.

Wyniki opublikowanych badan sugeruja, iz hipotezy dotyczgce zalezno$ci pomig¢dzy
parametrami emocjonalnymi wchodzacymi w zakres inteligencji emocjonalnej a preferencjami
menedzerow w zakresie doboru styloéw kierowania, zostaly potwierdzone w niepelnym

zakresie.

Warto réwniez podkresli¢, iz problem okre§lenia zwigzkéw pomigdzy inteligencja
emocjonalng menedzera a adekwatnoscia osagdu menedzerskiego w zakresie doboru stylu

kierowania do wymagan sytuacyjnych nie byt dotad eksplorowany na gruncie naukowym.

Stwarza to przestrzen do podejmowania kolejnych prob badawczych z wykorzystaniem

nowych, zaawansowanych narzedzi diagnostycznych.
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. ROZDZIAL: KWESTIE METODOLOGICZNE

1.1 Przedmiot badan

Przedmiotem badan zrealizowanych w ramach niniejszej rozprawy bylto okreslenie
rodzaju zalezno$ci pomigdzy parametrami emocjonalnymi wchodzacymi w zakres
inteligencji emocjonalnej a preferencjami menedzerow w zakresie doboru stylow
kierowania oraz okreslenie wplywu inteligencji emocjonalnej na adekwatnos¢ osadu

menedzerskiego w zakresie doboru stylow kierowania do wymagan sytuacyjnych.

1.2 Cele badan

Proces badawczy zrealizowany w ramach niniejszej rozprawy doktorskiej

koncentrowat si¢ na osiggnigciu nastgpujacych celow:

- cel poznaweczy: zbadanie zaleznosci pomiedzy ogdlnym poziomem inteligencji

emocjonalnej oraz jej poszczegdlnymi skladowymi a okre§lonymi atrybutami
przywodztwa menedzerow - preferencjami w zakresie doboru styléw kierowania, oraz
adekwatno$cig osagdu menedzerskiego w zakresie doboru stylow kierowania do

wymagan sytuacyjnych.

— cele praktyczne:

1. Diagnoza poziomu ogo6lnego inteligencji emocjonalnej menedzerow oraz
diagnoza poziomu inteligencji emocjonalnej w skalach - akceptacji, empatii,
kontroli i rozumienia, a takze identyfikacja preferowanych stylow kierowania
oraz okreslenie stopnia adekwatno$ci osagdu menedzerskiego w zakresie doboru
stylow kierowania do uwarunkowan sytuacyjnych badanych przedstawicieli

kadry zarzadzajacej sektora finansowego polskiej gospodarki.

2. Sformutowanie modelowych zalozen programu rozwojowego adresowanego do
przedstawicieli kadry menedzerskiej sektora finansowego, rozwijajacego

zdolnosci i kompetencje zwigzane z inteligencja emocjonalna.
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1.3 Problemy badawcze

Glowny problem badawczy

W jakim stopniu inteligencja emocjonalna determinuje preferencje menedzerskie w
konteks$cie wyboru okreslonego stylu kierowania oraz wpltywa na adekwatno$¢ osadu

menedzerskiego w zakresie doboru stylu kierowania do wymagan sytuacyjnych?

Rozwigzanie tak zdefiniowanego gtéwnego problemu badawczego uwarunkowane jest

koniecznoscig udzielenia odpowiedzi na problemy szczegotowe.

Problem szczegolowy 1

Jaki rodzaj zalezno$ci wystepuje pomigdzy ogdlnym poziomem inteligencji emocjonalnej

menedzera a preferencjami w zakresie wyboru okre§lonego stylu kierowania?
Problem szczegolowy 2

W jaki sposob ogdlny poziom inteligencji emocjonalnej wptywa na osad menedzera w

zakresie adekwatnosci doboru stylu kierowania do wymagan sytuacyjnych?
Problem szczegélowy 3

Jaki rodzaj korelacji wystgpuje pomiedzy poszczegdlnymi sktadowymi inteligencji

emocjonalnej a preferencjami menedzerow w zakresie wyboru okreslonego stylu kierowania?

1.4 Hipotezy badawcze

Hipoteza glowna:

Zatozylem, iz preferowane style kierowania oraz osad menedzera w zakresie
adekwatnosci doboru stylu kierowania do wymagan sytuacyjnych, zalezne s3 od inteligencji

emocjonalnej menedzera.

Hipoteza szczegolowa 1

Ogodlny poziom inteligencji emocjonalnej menedzerow wpltywa na wybor stylu

kierowania.
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Hipoteza szczegolowa 2

Ogo6lny poziom inteligencji emocjonalnej wptywa na osad menedzera w zakresie

adekwatnosci doboru stylu kierowania do wymagan sytuacyjnych.
Hipoteza szczegolowa 3

Zréznicowanie wynikow w poszczegolnych skalach inteligencji emocjonalnej wptywa

na wybor stylu kierowania menedzerow.

Zdefiniowane w ten sposob - gtdéwna hipoteza badawcza i hipotezy szczegdtowe, okreslity
kierunek postepowania w procesie badawczym i umozliwity opracowanie szczegotowej

procedury badawczej.

1.5 Opis i przebieg procesu badawczego

Opis procesu badawczego

Weryfikacja postawionych hipotez szczegétowych wymagata przygotowania naukowej
podstawy zrodtowej do analizy zagadnien z obszaru przywodztwa w szerokim zakresie.
Dotyczylo to w szczego6lnosci przegladu badan wskazujacych na obecnos¢ potencjalnych
zaleznosci pomiedzy inteligencja emocjonalng a roznymi aspektami przywodztwa, zwlaszcza
kwestiami zalezno$ci pomiedzy inteligencjg emocjonalng a preferencjami w zakresie wyboru
stylu kierowania oraz wplywu inteligencji emocjonalnej na adekwatno$¢ osadu

menedzerskiego w zakresie doboru stylu kierowania do wymagan sytuacyjnych.

Rozprawa ma charakter teoretyczno-empiryczny. Podstawe teoretycznych rozwazan
stanowita analiza obcoj¢zycznej oraz polskiej literatury naukowej na temat przywodztwa,
stylow kierowania oraz inteligencji emocjonalnej. Cze$¢ empiryczna objeta badania na
wyselekcjonowanej populacji polskich menedzeréw operacyjnego i strategicznego szczebla,
zatrudnionych w sektorze finansowym polskiej gospodarki. Cz¢$¢ teoretyczna rozprawy
zostata oparta na aktualnych publikacjach i opracowaniach naukowych. Wykorzystana zostata
dostepna literatura przedmiotu obcoj¢zyczna i polska. Przedmiot studiéw stanowity publikacje
ksigzkowe, monografie, referaty, artykuly naukowe, materialy konferencyjne, dostepne w

naukowych zrédtach informacyjnych.
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Przedmiotem studiow teoretycznych byt takze przeglad koncepcji inteligencji
emocjonalnej rozwijanych na gruncie wspotczesnej nauki oraz szczegdtowy przeglad badan
realizowanych zaré6wno w polskim, jak imigdzynarodowym $rodowisku naukowym,
diagnozujacych zaleznosci pomigdzy inteligencja emocjonalng a roéznymi aspektami
przywoédztwa, ze szczegdlnym uwzglednieniem wpltywu inteligencji emocjonalnej na
preferencje menedzerow w zakresie wyboru stylow kierowania oraz adekwatno$¢ osadu

menedzerskiego.

Cze$¢ empiryczna dysertacji opierata si¢ na wykorzystaniu narzedzi badawczych,
charakteryzujacych si¢ wysokim poziomem trafnosci irzetelnoSci metodologicznej oraz
walidacja normatywng w polskich warunkach populacyjnych, uwzgledniajacych takze grupe

normatywng polskich menedzeréw dziatajacych w krajowych realiach gospodarczych.

Podstawe realizacji pracy stanowila analiza dedukcyjna, wsparta wynikami badan

empirycznych przeprowadzonych przez autora.

Na proces badawczy, majacy na celu zrealizowanie badan pierwotnych w niniejszej

dysertacji sktadaty si¢ nastepujace etapy dziatan:

1. Analiza dostepnych wtornych materiatow zrodlowych

2. Zdefiniowanie zatozen modelu badawczego, wyodrgbnienie zmiennych zaleznych
I niezaleznych.
Wybor narz¢dzi badawczych spelniajacych kryteria rzetelnosci empirycznej.

4. Przeprowadzenie badania pilotazowego na planowanej probie N=25 menedzeréw
zatrudnionych w sektorze finansowym polskiej gospodarki

5. Przeprowadzenie weryfikacji uzyskanych danych empirycznych w toku badania
pilotazowego.

6. Przeprowadzenie badania witasciwego na docelowej probie menedzerow operacyjnego
| strategicznego szczebla zarzadzania zatrudnionych w segmencie finansowym polskiej
gospodarki (planowana liczba badanych ok. 150 osob).

7. Analiza wynikow badan podsumowanie, wnioski, rekomendacje.

Konstrukcja zatozen modelowych programu rozwoju kompetencji kadry menedzerskiej,
zorientowanego na rozwijanie zdolnosci i doskonalenie kompetencji zwigzanych

Z inteligencja emocjonalna.
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Przebieg procesu badawczego:

W okresie styczen — luty 2023, przeprowadzono badania pilotazowe na populacji
liczacej 25 przedstawicieli kadry menedzerskiej jednej z instytucji finansowych dziatajacych
na polskim rynku. Celem pilotazu byta weryfikacja zatozen procesu badan empirycznych oraz

wykorzystywanych w toku badan narzg¢dzi diagnostycznych.
Badania wtasciwe przeprowadzono w okresie marzec — czerwiec 2023.

Grupe badawcza stanowili menedzerowie zatrudnieni w sektorze ustug finansowych
polskiej gospodarki (tgcznie: 153 osoby). Populacje badawcza stanowili menedzerowie
sredniego szczebla zarzadzania (,,middle managerowie”), bezposrednio zarzadzajacy
operacyjnymi zespotami zadaniowymi oraz przedstawiciele strategicznego poziomu
zarzadzania (,,top managerowie”), zarzadzajacy ztozonymi, multizadaniowymi strukturami,

bezposrednio kierujacy menedzerami nizszych szczebli.

Badania miaty indywidualny charakter, obejmowaly wypelienie kwestionariusza
pomiaru inteligencji emocjonalnej PKIE oraz polskiej wersji Testu Leadership Judgment
Indicator 2. Badania dotyczyly wypehienia testow zarowno w wersji elektronicznej (LJI 2),
jak i papierowej (PKIE). Udziat w badaniu miat charakter dobrowolny i anonimowy. Osoby
badane otrzymaty informacj¢, iz wyniki beda stuzyly wylacznie do celow badawczych.
Wypetnianie kwestionariuszy odbywato si¢ pod nadzorem prowadzacego badania, istniata
mozliwos¢ konsultowania si¢ z prowadzacym badanie w przypadku pytan | watpliwosci. Sesja
badawcza obejmowata udzielenie odpowiedzi na pytania zawarte w obu narzedziach
diagnostycznych. Uczestnicy badan otrzymali bezposrednig informacje zwrotng dot.
uzyskanych przez nich wynikéw, udzielong przez prowadzacego badania oraz
trzynastostronicowy, pisemny raport wraz ze szczegétowym opisem i sugestiami rozwojowymi

dotyczacymi stylow kierowania i adekwatno$ci wyboru stylu kierowania.

Kolejnym etapem procesu badawczego byta empiryczna weryfikacja hipotez poprzez
analizy porownawcze i korelacyjne zmiennych zaleznych (preferowany przez menedzerow styl
kierowania, oraz adekwatnos¢ osqgdu menedzerskiego, W zakresie wyboru stylu kKierowania
odpowiedniego do wymagan Sytuacyjnych), ze zmiennymi niezaleznymi (ogdélny poziom

inteligencji emocjonalnej, wyniki W poszczegolnych skalach inteligencji emocjonalney).

W dalszym etapie procesu badawczego przeprowadzono analiz¢ statystyczna,

interpretacje wynikow oraz opracowano modelowe zatozenia programu rozwoju kompetencji
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kadry menedzerskiej, zorientowanego na rozwijanie zdolno$ci i doskonalenie kompetencji

zwigzanych z inteligencja emocjonalna.

1.6 Metody, techniki i narzedzia badawcze

Studia literaturowe pozwolily na sformutowanie problemu badawczego, celoéw oraz
hipotez badawczych. Problem badawczy dotyczyt zdefiniowania stopnia wplywu w jakim
inteligencja emocjonalna determinuje preferencje menedzerskie w zakresie wyboru
okreslonego stylu kierowania oraz okre$lenia wplywu inteligencji emocjonalnej na poziom

adekwatnosci doboru stylu kierowania do wymagan sytuacyjnych.

Nalezy podkresli¢, iz kluczowym elementem z perspektywy efektywno$ci procesu
badawczego byla kwestia rzetelnosci metodologicznej i trafnosci  diagnostycznej

wykorzystanych narzedzi pomiarowych.

Dotyczyto to zar6wno pomiaru inteligencji emocjonalnej (w zakresie wyniku og6lnego
oraz w konteks$cie pomiaru warto$ci w poszczeg6lnych skalach IE), jak i diagnozy preferencji
badanych menedzerow w zakresie 