Wspolczesny menedzer w organizacji

Jacek Nazdrowicz

We wspolczesnej nauce zarzqdzania ist-
nieje potrzeba zbudowania nowego modelu
menedzera o wysokich umiejetnosciach
i osobowosci. Zaprezentowane wyniki bada-
nia przeprowadzonego wsrod menedzerow
pokazujq, jak postrzegajq oni wizerunek
menedzera w kilku aspektach: cechy, umie-
jetnosci, relacje z innymi pracownikami,
sposoby motywowania oraz innowacyjnosc.
Nowy model pozwoli na bardziej efektywne
zarzgdzanie i podejmowanie decyzji mene-
dzerskich.

Wstep

Kluczowa role w procesach zarzadczych
w przedsigbiorstwach odgrywaja menedze-
rowie, na ktorych spoczywa odpowiedzial-
no$¢ za efekty podejmowanych decyzji.
Podejmowanie decyzji jest wynikiem poja-
wiajacych si¢ okazji lub probleméw. Zapo-
bieganie problemom wymaga od zarzadcy
podejmowania przemyS$lanych, czesto
odwaznych i ryzykownych decyzji. Rola
wspolczesnego menedzera zmienifa si¢
w ciagu kilkunastu lat. Powodem tego byla
transformacja polskiej gospodarki z socja-
listycznej, ktéra dyktowana byta gidéwnie
zamknigtym politycznym uktadem kilku
panstw do wolnorynkowej, globalistycznej,
ktorej rozwdj Scisle zalezy od pozycjono-
wania przedsigbiorstw na rynku i jest Sci-
Sle zwiazany siecig powigzan z otoczeniem
konkurencyjnym. Przystapienie do Unii
Europejskiej spowodowalo znaczne zmiany
w standardach menedzerskich oraz zarza-
dzania polskich przedsigbiorstw a zwlasz-
cza tych, ktérych celem bylo ekspansja
na rynkach unijnych. Wspolczesny polski
menedzer musi koniecznie dokonaé zmian
w swoim wizerunku, osobowosci i cech cha-
rakteru, zacza¢ kierowaé si¢ potencjalem,
a nie tylko wynikami (Roosevelt Thomas
1998: 379), i oczywiscie zna¢ je¢zyki obce
(Stepczak 2003: 35). Potrzeba zmiany ste-
reotypow wizerunku osoby zarzadzajacej

jest konieczna, poniewaz dotychczasowy
styl zarzadzania moze by¢ niepraktyczny
w nowych realiach (Mazurkiewicz 2004:
12-13). Nabywanie nowych cech mene-
dzera polega na skutecznym odrzucaniu
pewnych zachowan z przeszioSci, zalezno-
Sci politycznych oraz hermetyzacji, a takze
promowanie nowych standardéw innym
wewnatrz i na zewnatrz firmy. Podkre-
Slanie kanonu wartoSci i postgpowanie
zgodnie z nimi powinno tworzy¢ kulture
organizacyjng pobudzajaca do tworczego
dziatania (Penc 2001: 88), otwartg na pozy-
tywne zmiany i kreujaca wzorce zgodne
z preferencjami otoczenia i powszechng
akceptacja nowoczesnej sztuki zarzadzania.
Nowa kultura organizacji ksztaltuje efek-
tywny jezyk komunikacji, relacje pionowe
w strukturze zarzadzania przedsi¢biorstw,
mozliwoSci wigkszej partycypacji nizszych
szczebli zarzadzania w procesach strategicz-
nych. Ponadto okresla dobrze zrozumiane
i odbierane przez przedsigcbiorstwa zasady
wspolzawodnictwa na rynkach, postepujac
z dyrektywami Unii Europejskiej precy-
zuje reguly wykorzystywania zasobow oraz
ograniczenia nalozone na produkt przezna-
czony dla klienta.

Efektywne rozwiazywanie problemoéw
decyzyjnych, praca grupowa wymaga od
wspolczesnych menedzer6w umiejetnosci
nawigzywania kontaktow, wyrazania swo-
ich mySli w sposob zrozumialy zar6éwno
dla przelozonych, jak i dla podwiadnych.
Wspolczesny menedzer powinien ponadto
zna¢ cechy charakteru swoich podwtad-
nych, rozumie¢ ich postawy i motywy, co
pozwoli mu przewidzie¢ zachowania ich
w réznych sytuacjach.

Wizerunek nowoczesnego
menedzera

Wyniki przeprowadzonego badania
ankietowego na probie 72 menedzeréw
duzych polskich przedsigbiorstw przepro-
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wadzone w latach 2008-2009 umozliwito
uzyskanie pewnych informacji o cechach
wspolczesnej polskiej kadry kierownicze;j.
W badaniu zwrécono uwage na te ele-
menty, ktore sg istotne z punktu widzenia
zdolnoSci do motywacji pracownikow.
Badajac cechy nowoczesnego mene-
dzera (rys. 1) najwigkszy odsetek respon-
dentow wskazal, ze nowoczesny menedzer
powinien by¢ przede wszystkim zdolny do
przewodzenia (18,48%), a takze powinien
mie¢ predyspozycje bycia liderem podrzed-
nej jednostki, co zwykle wigze si¢ z kre-
owaniem wizji oraz strategii. Rola lidera
pozwoli mu przede wszystkim na definio-
wanie kierunku dziatania tym podwladnym,
ktorzy sa niezbedni do realizacji zalozen
strategii, wyzwalaniu energii potrzebnej
do pokonywania barier biurokratycznych,
zasobowych i politycznych, a takze do dzia-
tania w interesie firmy. 15,44% responden-
toéw stwierdzito, ze menedzer powinien by¢
osobg zdecydowana, o precyzyjnie okre-
Slonym kierunku dzialania, co pozwoli mu
szybko reagowac na dynamike otoczenia.
Konsekwencje w dzialaniu zostaly
wskazane przez 13,64% menedzeréw, co
Swiadczy o odpowiedzialnosci w ich posta-
wie. Konsekwencje w dzialaniu nabieraja
dos$¢ wyraznego znaczenia w przypadku
innowacji, gdzie nieprzemyslane decyzje
moga przynie$¢ niepozadane wyniki. Tylko
11,65% os6b wskazato na kreatywnosc,
ktora jest podstawg wdrazania innowacyj-
nych rozwigzan. Kreatywno$¢ menedzera
jest najwazniejszym stymulatorem inno-
wacyjnosci u pracownikdéw i jednocze$nie
motywuje do dzialania oraz inspiruje, jest

rowniez inicjatorem doktadnego postrze-
gania nadarzajacych si¢ okazji. Jesli chodzi
0 komunikatywnos¢ i wewnetrzng motywa-
cje — tylko po 6,84% respondentéw wska-
zalo te cechy.

Kolejnym obszarem badanym w ankie-
cie byly preferowane umiejetnoSci nowo-
czesnych menedzerow (rys. 2). Z punktu
widzenia motywacji pracownikow istotng
rzecza jest umiejetnoS¢ doboru zespotu
pracownikow (14,18%). Dla menedzerdow,
ktorzy czesto podejmuja trudne i skompli-
kowane decyzje umiejetnosci te maja pod-
stawowe znaczenie. Nalezy pamigtac, ze
kazde przedsigbiorstwo chcac konkurowac
na rynku musi go zaskakiwac swojg inwen-
cja twodrcza. Czesto wiaze si¢ ona z dosé
szeroko rozumianym pojeciem ryzyka. Pra-
cownicy beda mieli wicksza motywacje do
dziatania, gdy w sktad zespotu bedg wcho-
dzi¢ ludzie kompetentni i komunikatywni,
mogacy by¢ w razie potrzeby wsparciem
dla innych. Do$¢ wysoko zostaly takze oce-
nione umiejetnoSci motywowania i inspiro-
wania pracownikoéw (11,65%), niezbgdne
w stymulowaniu innowacji. Menedzer
pragnacy dobrze zmotywowac pracownika
do kreowania i wdrazania innowacji musi
by¢ dla niego Zrodiem inspiracji i posia-
dac¢ duza che¢ do dzialania. Dla menedzera
pracownik moze by¢ kontynuatorem, osoba
rozwijajaca jego mysSl tworcza lub rozwijaé
swoje wlasne oryginalne pomysly. Wtasciwa
jest wigc umiejetnos¢ realizacji idei wspol-
pracownikow — niestety tylko 5,32% mene-
dzeréw uznala t¢ cechg za istotng. Nisko
roOwniez oceniono umiejetnosci stuchania
innych (4,30%) oraz sprawiedliwej oceny
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Rys. 1. Cechy nowoczesnego menedzera w opinii respondentéw. Zrédto: opracowanie na podstawie

badarn wfasnych.
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pracownikéw (1,52%). Przetozony musi
umie¢ wystuchaé kazdego pracownika, by¢
dobrym odbiorca jego pomysiéw, czynnie
uczestniczy¢ w wyrazaniu jego idei, dora-
dza¢ i szuka¢ mozliwoSci wdrazania ich
w przedsigbiorstwie. Jego krytyka powinna
by¢ konstruktywna, dajaca podstawe do
kreowania coraz lepszych rozwiazaf oraz
majaca dodatni wplyw na rozwdj osobowo-
Sci oraz kompetencji jednostki.

W badaniu zwrocono uwage na te cechy
menedzera, ktore sa niezbedne w prowa-
dzeniu projektow w organizacji (rys. 3).
W opinii respondentéw wspdlczesny mene-
dzer uczestniczacy w projektach powinien
przede wszystkim charakteryzowacé sie
zdolnoSciami organizacyjnymi oraz umie-
jetnosciami kierowania (29,43%). Wynika
to gléwnie z potrzeby tworzenia odpo-
wiedniego Srodowiska pracy oraz groma-

dzenia wysoce wydajnego potencjatu ludz-
kiego. Umiejgtnosci organizacyjne maja
ogromne znaczenie w czasie tworzenia
zespoldow zadaniowych oraz grup posiada-
jacych wysokie uprawnienia w zarzadzaniu
i podejmowaniu decyzji. Tworzenie wysoce
kompetentnych zespotow jest z punktu
widzenia menedzera bardzo korzystne
poniewaz ulatwia zarzadzanie poprzez
delegowanie uprawniefi do podejmowania
okreslonych decyzji. Kolejnym obszarem
uznanym za respondentéw za istotny jest
posiadana przez menedzerow szeroka wie-
dza (17,72%). Wynik ten nie jest zaskocze-
niem, poniewaz wiedza i doSwiadczenie sg
obecnie traktowane jako jeden z kluczo-
wych kapitaléw organizacji gwarantujacy
przeprowadzenie poprawnych proceséw
analitycznych, planistycznych oraz decyzyj-
nych. Roéwniez nastawienie si¢ na sukces
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Rys. 2. Umiejetnosci nowoczesnego menedzera w opinii respondentéw. Zrédfo: opracowanie na

podstawie badar wfasnych.
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powinno charakteryzowaé wspodliczesnego
menedzera partycypujacego w projektach
(14,71%). Jest ono gtéwnym motywatorem
do efektywniejszego dzialania, a zarazem
zrodlem nowych inspiracji, ktére w efekcie
mogg dla firmy przynie$S¢ wymierne korzy-
Sci w postaci nowych koncepcji. Najnizej
przez respondentdw zostaly ocenione takie
cechy, jak: kultura osobista (2,70%), bycie
dobrym moéwcg i stuchaczem (1,80%) oraz
budzenie zaufania (0,30%). Wszystkie one
naleza do grupy cech budujacych bezpo-
Srednie relacje z innymi pracownikami.
Traktowanie takich cech jako marginalne
moze w efekcie prowadzi¢ do zanikania
umiejetnosci pracy w grupie, jak réwniez
skutecznego liderowania.

Wizerunek wspolczesnego menedzera
jest kreowany nie tylko dzigki relacjom,
jakie buduje ze swoim najblizszym otocze-
niem, ale réwniez w jaki sposob postrzega
i wyrdznia swoich podwtadnych. Sposdb
traktowania podwladnego przez menedzera
ma charakter sprz¢zenia zwrotnego (rys. 4).
Niski poziom traktowania pracownika
w efekcie powoduje jego staba efektywnosc,
zaangazowanie i motywacje.

Pracownik doceniony i odpowiednio
zmotywowany w rzeczywistosSci daje z siebie

Srodki motywacji

duzo wigcej niz mozna byloby oczekiwac.
Uwydatnianie roli pracownika i waznosci
wykonywanych przez niego dzialan przez
55,46% respondentoéw stanowi najwazniej-
szy sposob traktowania podwtadnego decy-
dujacy o dobrych kontaktach z nim (rys. 5).
Znacznie mniej menedzerow opowiedziato
si¢ za powierzaniem odpowiednich zadan
pracownikowi (18,49%).

O dobrych relacjach przetozonego
z podwladnym w najmniejszym stopniu
decyduje odpowiednie materialne wyna-
gradzanie pracownika (4,20%). Wyniki
potwierdzaja, ze relacje menedzera z jego
podwtadnym oparte sa gtéwnie na budowa-
niu §wiadomosci u menedzeréw, jak wazne
role w organizacji pelnig pracownicy i jak
ich dziatania przyczyniajg si¢ do ogélnego
rozwoju organizacji.

W kolejnym pytaniu (rys. 6) ankie-
towani wskazywali na gléwne problemy
w relacji pomiedzy pracownikami. Wyniki
wskazuja na brak szacunku w takich rela-
cjach (22,70%) oraz brak umiej¢tnosci
organizacji pracy podwiadnemu (19,94%).
Obserwuje si¢ rowniez niedostateczny
poziom obiektywizmu w ocenie pracow-
nikéw (15,03%), co jest czynnikiem silnie
demotywujacym i powodujacym obnizenie
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Rys. 4. Sprzezenie zwrotne w relacji przefozony —
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podwiadny. Zrédto: opracowanie wiasne.
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Rys. 5. Sposoby doceniania pracownika. Zrédto: opracowanie na podstawie badarn wiasnych.
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nie tylko efektywnosci, lecz takze morale.
To z kolei przektada si¢ na zmniejszenie
zaangazowania w budowanie silnej kultury
organizacyjnej oraz wizerunku organizacji
w otoczeniu. Najmniej znaczacym proble-
mem dla menedzerOw w relacjach miedzy-
ludzkich w organizacji jest zbytnia pewnos¢
siebie i swoich dziatan (8,28%).

Skuteczne motywowanie
pracownikow

Skuteczny menedzer posiada wiele
narzedzi wywierania pozytywnego wplywu
na pracownikow. Motywowanie ich do kre-
atywnoSci wymaga zaszczepienia pewnych
sposobOw postrzegania rzeczywistoSci oraz
kreowania wizji przysziego obiektu podle-
gajacego innowacjom. Innowacyjny mene-
dzer jest zobligowany do dawania takiego
wzorca swoim podwladnym, aby chetnie
brali oni nie tylko przyklad, ale réwniez
inspiracje. Skuteczne motywowanie pracow-
nikéw to znaczne rozszerzenie ich wolnosci,
danie mozliwoSci wykazania si¢, ponie-
sienia dodatkowych kosztéw zwigzanych
z modyfikacja warsztatu pracy oraz graty-
fikacji finansowych. Pracownicy skutecz-
nie motywowani do kreowania innowacji
potrzebujg wystuchania swoich propozycji,
by¢ zauwazani i mie¢ poczucie, ze ich praca
jest wazna, dajaca istotny wkiad w roz-
wo0j innowacyjnoéci w przedsigbiorstwie.

Menedzerowie powinni cechowaé si¢
umiejetnoSciami wywierania wplywu na
pracownikoéw, dzieki ktérym majg duzy
wplyw na ksztaltowanie poziomu motywacji
personelu do pozadanych zachowan: przy-
wodczych, motywacyjnych, umiejetnosci
kreowania okreSlonych postaw oraz prze-
kazywania wiedzy. Wymienione umiejetno-
Sci pozwalaja menedzerowi tworzy¢ odpo-

brak szacunku do innych pracownikow

brak umiejetnosci organizacji pracy i zasobéw ludzkich
brak obiektywizmu w ocenie pracownikow i organizacji
porywczo$¢

izolowanie si¢ od pracownikow nizszego szczebla

braki w kulturze osobistej

zbytnia pewno§¢ siebie i swoich dziatan

inne

wiedni klimat w organizacji sprzyjajacy
motywowaniu pracownikéw. Polskie przed-
sigbiorstwa jednak borykaja si¢ ze stabym
poziomem systemu motywacyjnego. Glow-
nym powodem jest niedostateczna infor-
macja kierowana do pracownikow, zawiera-
jaca nieprecyzyjnie okreSlone wymagania,
ktérych spelnienie bedzie nagradzane.
Pracownicy réwniez maja poczucie, ze bra-
kuje odpowiedniego bodzca finansowego,
ktory zachecalby ich do bardziej efektyw-
nej pracy. W promowaniu innowacji wsrod
pracownikow wazne jest istnienie zalezno-
Sci pomigdzy ,korzySciami materialnymi
a satysfakcja pracownikéw z otrzymanych
godziwych ptac i innych gratyfikacji”
(Kubik 2005: 60). Bardzo widocznym jest
rOwniez brak znaczacego zaangazowania
w ustalanie ambitnych celéw z pracowni-
kami, czy tez odpowiedni podziat czynnoSci
dla motywacji pracownikow.

Wszelkie interakcje pracownika z oto-
czeniem, kontakt z zewnetrznym Swiatem
moga sta si¢ dla niego zrodlem kreatyw-
nosci i inspiracji. Szukajac takich Zrdodet
pracownik musi mie¢ odpowiednie Sro-
dowisko pracy, warunki, dzigki ktérym
bedzie w stanie odkrywac¢ potencjal tkwigcy
w otoczeniu, dokonaé takich dziatan,
ktore takie okazje przeksztalci w wartosS¢
dodang przedsigbiorstwa. Rola menedzera
jest stworzenie takiego Srodowiska pracy
i umozliwienie pracownikowi korzysta-
nia z wszelkich mozliwych zasobdw, ktore
moga mu znacznie pomoc.

Osobiste zaangazowanie menedzeréw
W procesy innowacyjne jest podstawowym
czynnikiem osiggnigcia sukcesu; ich kre-
atywno§¢, tworzenie odpowiedniego kli-
matu w organizacji, ktory sprzyja wdrazaniu
innowacji, a takze zarzadzanie zoriento-
wane na rozwdj tworczosci pracownikow
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Rys. 6. Problemy w relacjach miedzyludzkich w organizacji. Zrédfo: opracowanie na podstawie badari
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sg niezbednymi warunkami wprowadzania
pozytywnych zmian w organizacji. Zaan-
gazowanie menedzerOw w innowacje nie
jest jednak catkowicie racjonalne, poniewaz
maja duze obawy o powodzenie wdrazania
zmian. Kleska wdrazania innowacji moze
narazi¢ przedsigbiorstwo na straty oraz
utrate reputacji.

Kolejne pytanie ankiety dotyczylo sku-
tecznosci Srodkdw motywacji menedzera
(rys. 7). Okazuje sig, ze awans zawodowy
jest najskuteczniejszym Srodkiem motywacji
(39,60%) nieznacznie przewyzszajac motyw
finansowy (30,69%). Zauwazy¢ mozna, ze
menedzerowie w zdecydowanej wigkszosci
preferujg mozliwos¢ awansu zawodowego
nad mozliwo$ciami pozyskania szerszego
zakresu uprawnien (7,92% respondentow),
co wskazuje bardzo wyraznie na potrzebe
ich w przemieszczania pionowego w hierar-
chii zarzadzania i potrzebg¢ spelniania si¢
na stanowiskach o wigkszym zasiggu orga-
nizacyjnym. Prawie co piaty respondent
(19,80%) twierdzi, ze najlepszym §rodkiem
motywacji jest propozycja partycypacji
w bardziej zlozonych projektach, czesto
o charakterze strategicznym. Mozliwos¢
lepszego poznania funkcjonowania orga-
nizacji dla niewielkiej liczby respondentow
okazata si¢ kluczowym czynnikiem moty-
wujacym (1,98%).

Model nowoczesnego menedzera

Jednym z podstawowych problemow
z jakimi zmaga si¢ wspodliczesne polskie
przedsigbiorstwo jest nieprecyzyjny model
kompetencji menedzera. Istnieje potrzeba
stworzenia i rozwijania modelu nowocze-
snego menedzera, ktdrego podstawowym
zadaniem byltoby dziatanie w interesie pod-

wyzszenia zdolnoSci konkurencyjnej firmy
i tworzenia skutecznej strategii innowacyj-
nej — strategii kreowania nowych wartosci
zaréowno dla klienta, jak i dla korporacji
(Johnston, Bate 2003: 4). Wzorzec mene-
dzera reprezentowany przez taki model
bytby najlepszym narzedziem inspiracji
dla rozwoju cech i umiejetnoSci mene-
dzerskich, jak rowniez wytyczytby nowe
kierunki ksztattowania polskiego manage-
mentu. Wzorzec menedzera musi przeciez
umiejetnie przyjmowac wiele rol i odgrywac
je na wielu ,,scenach” (Penc 1996: 63).
Model nowoczesnego menedzera moze
by¢ pomocny w rozwoju tych umiej¢tnosci,
ktore pozwola na skuteczne zarzadzanie.
Model takiego menedzera zawiera w sobie
kilka nastgpujacych obszaréw (rys. 8):
— obszar umiej¢tnoSci przetwarzania
informacji — umiejetnoSci pozyskiwa-
nia, selekcji i przetwarzania informacji
sa wazne z punktu widzenia pozyskania
wiedzy o stanie rynku oraz o potencjale
organizacji; warunkuja one posiadanie
punktu odniesienia do dziatai innowa-
cyjnych;
obszar umiejetnosci myslenia strategicz-
nego — stanowi najwazniejszy ksztalto-
wania wizji przyszloSci i umiejetnosci
dobrej oceny inwestycji dlugofalowych,
ktore prowadza do uksztaitowania sku-
tecznej polityki firmy (1);
obszar zarzadzania strukturg organiza-
cyjna — umozliwia menedzerom postrze-
ganie organizacji pod katem dziatan
innowacyjnych, dostosowywa¢ do nich
swoja strukture, kierujac si¢ przy tym
interesem zaréwno organizacji, jak i jej
otoczenia; menedzer postrzega organi-
zacje jako doskonaly system jednostek
organizacyjnych wspdlpracujacych ze

mozliwosSci pracy
w bardziej zfozonych projektach

delegowanie wigkszego
zakresu wladzy
7,92%

mozliwo$¢ lepszego poznania
funkcjonowania organizacji
1,98%

19,80%

finanso
30,69%

mozliwo$ci awansu
39,60%

Rys. 7. Sposoby motywacji menedzeréw. Zrédfo: Opracowanie na podstawie badar wilasnych.
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sobag w celu maksymalizacji efektow
dziatan, co wymaga od niego posiadania
umiejetnoSci dostosowywania poten-
cjalu organizacji do panujacych warun-
kow (2);

obszar kreatywnosci i pobudzania przed-
sigbiorczosci; jest to cenna umiejetnoS¢
motywowania pracownikow do kreowa-
nia nowych, oryginalnych rozwiazan,
bedac rownoczesnie filarem przedsie-
biorczosci; inspiracja jest doskonalym
stymulatorem wyobrazni, co w efekcie

moze wygenerowa¢ mnostwo idei; moty-
wacja do wdrazania innowacji zache¢ca
pracownikow do wnikliwego przeszu-
kiwania; nowoczesny menedzer musi
zadbaé o wlasciwe przydzielanie zaso-
bow (3), prowadzac przy tym odpowied-
nig polityke kadrowg zapewniajaca pozy-
skanie odpowiednich fachowcow;

obszar innowacyjnoSci — mySlenie strate-
giczne menedzera powinno by¢ ukierun-
kowane na rozbudowe jednostek badaw-
czo-rozwojowych, aktywne angazowanie
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i | s ALY | @
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E | | | [nadarzajace si¢ okazje[€T— S
Ksztaltuje polityke | | | .=
| innowacyjng firmy | | [ =TT T T T T~ —
- T N |
—_——————————— 1 Angazuje sig w transfer I
Potrafi doskonale \ technologii z obszaru [«

|
komunikowac sig I
z otoczeniem |

i wymienia¢ informacje I
|

|

|

)

|

|

|

|

|

|

| e
| | Umiejetnie analizuje
|

|

|

|

|

|

|

pozyskane informacje

)

obszar umiejgtnosci
przetwarzania informacji

Rozwija swoje
umiejgtnosei
menedzerskie

interesem firmy jak
i otoczenia

)

|

|

|

|

|

|

| | Potrafi dostosowywac
| potencjal organizacji do
warunkow otoczenia

v1

Modyfikuje strukturg
organizacyjng pod

|
|
|
|
|
I
1
Kieruje sig zarowno :
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

nauki do przemystu

v1

|

|

|
Rozwija sferg
badawczo-rozwojowa d— 4
firmy

|
15—
|

Rozwija potencjal
technologiczny
przedsigbiorstwa

)

Inwestuje w zakup
nowych technologii

osouffoemouur 1ezsqo

Inspiruje i motywuje

wdrazania innowacji

katem efektywnosci | |—————

Wspiera nowe
v1

Jest inspiratorem
I nowych rozwigzan

|
|
|
|
|
. 5
: pomysly pracownikow
|
|
|

zarzadzania

|
|
|
|
|
I
1
|
pracownikow do :I
|
|
|
|
|
|
|
|
|
f

i alokuje zasoby firmy [

obszar zarzadzania strukturg organizacyjng

(S8}

v1

W dziataniach

si¢ racjonalnoscia
1Z€CZOW3

innowacyjnych kieruje f€—

Postrzega organizacje
jako doskonaly system
jednostek
wspolpracujacych
ze soba w celu
maksymalizacji
efektow dziatan

dla ich rozwoju

v1

Dba o zapewnienie
najlepszej kadry

fachowcow

Rys. 8. Model nowoczesnego menedzera. Zrédto: opracowanie wiasne.
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si¢ w transfer nowoczesnych technologii
z obszaru nauki do przemystu, rozwdj
potencjatu technologicznego (4) przed-
siebiorstwa, zatrudnianie wykwalifiko-
wanych pracownikow (5) oraz inwestycje
w zakup nowych technologii;

— obszar relacji z otoczeniem — pozwala
menedzerowi na ksztaltowanie prefe-
rencji klientoéw dzigki ciaglym obserwa-
cjom trendéw rynku i wykorzystywaniu
pojawiajacych si¢ okazji, przy zachowa-
niu umiaru i rozsagdku w dokonywaniu
wyboréw strategicznych (6).

Whioski

W Polsce brakuje menedzerom zdolno-
Sci skutecznej motywacji pracownikow do
kreatywnego myslenia. Duzy ich odsetek
zapatrzony jest bardziej we wlasna kariere
oraz pozycj¢ anizeli w dobro organizacji,
ktora musi rozwijaé si¢ innowacyjnie, aby
zwigksza¢ swoja pozycje konkurencyjna.
Niestety wspolczesny menedzer nie posiada
jeszcze uksztaltowanych cech oraz umiejet-
nosci, dzigki ktérym skutecznie wplywatby
na swoich podwtadnych. W wielu polskich
organizacjach istnieje bardzo staby system
motywacyjny przejawiajacy si¢ brakiem
wyraznych bodzcow ekonomicznych. Staby
system motywacyjny i informacyjny powo-
duja, ze pracownicy nie wiedzg czego si¢
od nich oczekuje, za co moga by¢ nagra-
dzani, a za co karani. Ponadto menedze-
rowie nie wktadaja zbyt wiele wysitku, aby
w inny spos6b motywowac pracownikow,
np.: poprzez bardziej motywacyjny podziat
zadan czy tez ustalanie ambitniejszych
celow z pracownikami. Motywacja do wdra-
zania innowacji jest wynikiem zadowolenia
z kreowania nowych dotad nieistniejacych
rzeczy; sprawia rowniez, ze pracownik
wciela si¢ w role badacza i odkrywcy, jak
rOwniez osobg, ktéra swoim dziataniem
daje niejednokrotnie duzy wklad w rozwoj
nauki. Rozwdj czynnikdéw Srodowiskowych
i warsztatu pracy dla takich pracownikow
jest podstawowym warunkiem pozytywnego
postrzegania organizacji jako sprzyjajacej
potrzebom spoteczefistwa.

Nowoczesny menedzer to osoba wysoce
kompetentna i zorganizowana, majaca
odpowiednie kwalifikacje oraz doswiad-
czenie, ktore potrafi w nalezyty sposdb
wykorzystaé. Dzigki takim osobom firmy
moga odnosi¢ sukcesy i budowac wysoki
potencjal konkurencyjny. Innowacje w sys-

temie motywacji wymagaja nowego podej-
Scia w budowaniu relacji mi¢dzyludzkich
w organizacji. Efektywny wzrost motywacji
wymaga zwickszenia roli jednostki w budo-
waniu kluczowych kompetencji przedsie-
biorstwa, ponadto kierownictwo firmy
powinno zadbaé o rozwoj pracownika, co
powinno dzia¢ si¢ rownolegle z codzien-
nie wykonywang pracg. Pierwiastek inno-
wacyjnosci w motywowaniu pracownikow
powinien spowodowac stworzenie jej 0so-
bliwego wizerunku.

Nowy model menedzera jest odpowie-
dziag na nowe wyzwania rzeczywistosci.
Chociaz zgodnie z wynikami badan, mene-
dzerowie prawidlowo identyfikujg cechy
i zachowania, jakie s3 niezbedne, to jed-
nak nadal nie sa one odzwierciedleniem
faktycznego stanu. Model menedzera
uporzadkowuje wielowymiarowos¢ tego
stanowiska, dajac podstawy do poszukiwa-
nia i wykorzystywania ukrytego potencjatu
osoby zarzadzajacej.
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