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Wspotczesne uwarunkowania i metody wspomagania procesu zarzadzania zmianami
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OSOBOWOSCIOWE I KOMPETENCYJNE
UWARUNKOWANIA SPRAWNOSCI DZIALANIA
WSPOLCZESNEGO MENEDZERA

Streszczenie: W artykule wskazano wybrane uwarunkowania sukcesu wspolczesnego me-
nedzera. Po zaprezentowaniu wyzwan, przed jakimi stajg zarzadzajacy w obecnych czasach,
przedstawiono pozadane cechy i kompetencje menedzera. Nastgpnie opisano uwarunkowania
dziatalno$ci menedzera w czasach kryzysu. Artykul koncza rozwazania dotyczace potrze-
by kreowania wlasnego wizerunku przez menedzera, stanowigcego wymog wspotczesnego,
sprawnego zarzadzania.

Slowa kluczowe: wspolczesny menedzer, zarzadzanie w czasach burzliwych, tworzenie wi-
zerunku, cechy i kompetencje menedzera.

1.Wstep

Sytuacja wspotczesnego menedzera jest niezwykle trudna. Turbulentne otoczenie,
globalizacja, kryzys gospodarczy i spoteczny powoduja, ze sprawdzone metody
i techniki zarzadzania przestajg by¢ skuteczne. Menedzer musi nierzadko dziatac
w chaosie, radzi¢ sobie w silnie zréoznicowanym $rodowisku czy realizowaé ambi-
walentne cele. W zwigzku z powyzszym, aby sprawnie reagowac na pojawiajace
si¢ zmiany, prawidlowo antycypowac przyszie zjawiska i odpowiednio motywowac
pracownikow, wystepuje potrzeba nowego spojrzenia na kwestie kompetencji i dzia-
tan podejmowanych przez menedzerow. Pomimo ze nie ma jednego uniwersalnego
modelu zarzadzania, zapewniajacego sukces menedzera w kazdej sytuacji, to jed-
nak mozna wskaza¢ pewne istotne w danych warunkach historyczno-gospodarczych
rozwigzania.

Dlatego tez celem artykulu jest zwrocenie uwagi na wybrane cechy, kompeten-
cje oraz sposoby dziatania menedzera istotne i pozadane z punktu widzenia wyzwan,
przed jakimi staja osoby pragnace sprawnie zarzadza¢ wspolczesnymi organizacjami.
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2. Wyzwania dla wspolczesnego menedzera

Warunki, w jakich przyszto funkcjonowaé wspotczesnemu menedzerowi, to czasy
kryzysu ekonomicznego. Trudna sytuacja wielu gospodarek europejskich i $wia-
towych, niepewnos$¢ otoczenia skutkuja atmosfera strachu i czarnowidztwa, na co
naktada si¢ dodatkowo kryzys spoleczny i wartosci. Dotychczasowe normy, obo-
wigzujace schematy dziatania przestaty by¢ pozadane i skuteczne. Zjawisko to jest
takze po czeSci zwigzane z wystgpowaniem w organizacji ludzi wywodzacych si¢
z r6znych pokolen. Zwlaszcza wstepowanie w szeregi organizacji coraz liczniejszej
grupy oséb z pokolenia Y, z odmiennym systemem warto$ci oraz stosunkiem do
pracy, powoduje, ze zarzadzajacy musza zmieni¢ swoje sposoby oddzialywania na
pracownikow.

Oprocz réznic wynikajacych z wieku pracownika, duze wyzwanie stanowi takze
dziatanie w $rodowisku przenikania si¢ kultur. Praca z ludzmi wywodzacymi si¢
z odrgbnych kregow kulturowych implikuje odmienne spojrzenie na kwestie komu-
nikacji, postrzegania czasu, kwestie zwigzane z wladza itp. W konsekwencji prowa-
dzi to do wytworzenia si¢ swoistych paradoksow w pracy menedzera [Fisher-Yoshi-
da, Geller 2008, s. 48-49]:

paradoksu poznania,

— paradoksu zogniskowania dziatan,
— paradoksu komunikacji,

— paradoksu dziatania,

— paradoksu reakcji.

Paradoks poznania polega na tym, ze pracujac w srodowisku zréznicowanym
kulturowo, menedzer musi respektowa¢ wzorce wywodzace si¢ z kultury zarowno
jego wlasnej, jak i z obcej. Nierzadko sprzeczne ze sobg schematy zachowan powo-
duja, ze obcujac z odmiennymi normami i warto$ciami, menedzer powinien niejako
oduczy¢ si¢ tego, co zostalo mu wpojone w procesach socjalizacji. Posiadana wie-
dza, zdobyta w rodzimej kulturze na temat zar6wno pozadanych, jak i negatywnych
zachowan, moze okaza¢ si¢ nie tylko niepomocna w kontaktach z obcokrajowcami,
lecz wreez szkodliwa. Kolejna kwestia dotyczy zogniskowania dziatan i rozbiezno-
$ci pomiedzy stylem nastawionym na indywidualizm a preferowaniem kolektywi-
zmu. Paradoks komunikacji uwypukla si¢ w problemach z wlasciwym odebraniem
komunikatow wyrazonych w sposéb bezposredni przez osoby z kultur wysoko-
kontekstowych, nauczone komunikacji posredniej, i odwrotnie. Nastepny paradoks
dotyczy roznic pomigdzy dwoma podejsciami do wykonywania i przekazywania
zadan. W jednej kulturze pracownicy wymagajg partycypacji w podejmowaniu
decyzji, obszernego tlumaczenia, wyjasniania oraz konsultacji. W innej z kolei
oczekujg konkretnych polecen za strony kierownika, a wszelkie proby uzgodnien
powodujg utrate autorytetu menedzera. Ostatni paradoks zwigzany jest z odmien-
nym postrzeganiem czasu. Dotyczy rdéznego podejécia do punktualnos$ci, stosunku
do przesztosci, terazniejszosci 1 przysztosci [Winkler 2011, s. 180].
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Wspolczesnie nastepuje roOwniez wzrost zainteresowania duchowos$cia przez
organizacje, co jest spowodowane kilkoma czynnikami. W obecnych niepewnych
czasach podwladni i zarzadzajacy poczucia bezpieczenstwa i sensu zaczynajg szu-
ka¢ w sferze duchowej. Ponadto firmy borykajace si¢ nierzadko z problemami finan-
sowymi, motywujac pracownikow, odwotuja si¢ do wyzszych poziomow piramidy
Maslowa, takich jak samorealizacja. Rozczarowanie $wiatem materialnym, ciagly
pospiech i duzy stres spowodowaly zainteresowanie réznymi technikami wywodza-
cymi si¢ z filozofii i religii Wschodu [Izak 2008, s. 228]. Dlatego tez pracownicy,
szukajac rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym, pragnacy roz-
wija¢ wszystkie sfery swojego cztowieczenstwa, wymagajg od menedzerow usto-
sunkowania si¢ do spraw zwigzanych z duchowoscia, etyka zardowno na poziomie
wewnetrznym, jak i w relacji z otoczeniem.

3. Cechy, postawy i kompetencje menedzera

W zwiazku z licznymi wyzwaniami, przed jakimi staje wspotczesny menedzer, liste
licznych cech, umiejetnosci czy postaw wielokrotnie wymienianych w literaturze
(takich jak np. odpornos¢ na stres, asertywnos¢, umiejetnosé podejmowania decyzji,
elastyczno$¢) warto dodatkowo uzupehic o:

— autorytet menedzerski,

— wysoka jakos¢ pracy i kompetentnose,

— nastawienie na wspoOltprace,

— dziatanie zgodne z wizja, kreatywnosc,

— stworzenie wsérdd pracownikéw meaningu (nadanie sensu i znaczenia wykony-
wanej pracy, znalezienie w niej wyzszych celow),

— umiejetnos¢ dostrzezenia specyficznych, indywidualnych cech u pracownikoéw
oraz wykorzystanie ich mocnych stron [Haninborch-Buhaj 2009, s. 501-502].
Ponadto wspolczesny menedzer dziatajacy w $rodowisku globalnego biznesu

powinien takze uczy¢ si¢ o innych kulturach, podej$ciach do robienia biznesu, gu-

stach, trendach oraz perspektywach, z punktu widzenia ktorych rozpatruje si¢ rézne
problemy. Ponadto istotne jest posiadanie umiejetnosci pracy z ludzmi w srodowi-
sku miedzykulturowym oraz bycie zdolnym do zycia w innej, obcej kulturze. Nalezy
takze wiedzie¢, jak wspoldziata¢ z osobami wywodzacymi si¢ z innych kultur na

rownych warunkach [Johnson i in. 2006, s. 527].

W obecnych czasach, dziatajac w Srodowisku zréznicowanym kulturowo oraz

w czasach kryzysu, jeszcze bardziej niz kiedy$ istotna jest inteligencja emocjonal-

na. ,, Wspotczynnik inteligencji i umiejetnosei techniczne sg wazne, ale inteligencja

emocjonalna (EQ) to warunek sine qua non” [Goleman 2004, s. 8]. Sktada si¢ ona

z pieciu podstawowych komponentow: samoswiadomosci, samokontroli, motywa-

cji, empatii 1 umiejetnosci spotecznych. Samoswiadomos¢ polega na umiejetnosci

rozpoznawania wlasnych emocji, nastrojow, rozumieniu, co je spowodowato i jak
beda oddziatywaé na innych ludzi. Samoswiadomos$¢ wigze si¢ z wiarg w siebie i re-



Osobowosciowe i kompetencyjne uwarunkowania sprawnosci dziatania... 309

alng oceng samego siebie. Samokontrola to natomiast zdolno$¢ zapanowania nad tar-
gajacymi cztowieka uczuciami, impulsami, nastrojami. To niepodejmowanie decyzji
czy niewyrazanie opinii i sgdow pod wptywem emocji. Rozumienie i panowanie nad
wlasnymi stanami emocjonalnymi przyczynia si¢ do lepszego zrozumienia innych
0s0b — czyli do empatii. Kolejny komponent inteligencji emocjonalnej to motywacja
objawiajaca si¢ entuzjazmem do wykonywanej pracy oraz wytrwatoscig w realiza-
cji celow. Ostatni z elementdw to umiejetnosci spoteczne, rozumiane jako zdolnosé
nawigzywania relacji z innymi ludzmi, znajdowanie ptaszczyzny porozumienia. To
takze sktonienie ludzi do realizacji wtasnej wizji i podazania w danym kierunku. In-
teligencji emocjonalnej duzo trudniej jest si¢ nauczy¢ niz poprawic¢ okreslone umie-
jetnos$ci techniczne czy zwiekszy¢ poziom 1Q. Uczac si¢ EQ, nie mozna odwotywacé
si¢ do analitycznego i logicznego myslenia. Na uktad limbiczny, ktory kieruje emo-
cjami, najlepiej oddziatuje si¢ przez motywacje, informacj¢ zwrotng i intensywne
¢wiczenia [Goleman 2004, s. 8-29].

Kolejng kwestia, jakg menedzer musi wziaé¢ pod uwagg, zarzadzajac we wspot-
czesnej organizacji, jest duchowos¢. W niektorych organizacjach pracownicy pod-
dawani sa programom duchowego rozwoju kadry (Spiritual Management Develop-
ment). Duchowosci nie utozsamia si¢ z zadna konkretna religia. Odwotuje si¢ ona do
nadprzyrodzonej sity wyzszej, majacej wplyw na ludzkie dziatania i losy. Powigzana
jest z takimi cechami, jak transcendentnos¢, niematerialno$¢, wykraczanie poza bio-
logiczne, spoleczne i psychologiczne aspekty zycia ludzkiego. Wielu teoretykow
i praktykdéw zarzadzania uwaza, ze cztowiek przychodzi do danego przedsigbior-
stwa nie tylko ze swoja wiedza, umiejgtnosciami, ale takze z cata sfera duchowa.
W zwigzku z tym zaniedbania w omawianej kwestii mogg stanowi¢ niewykorzy-
stanie tkwigcego potencjalu. Ingerowanie organizacji w sprawy duchowe ma za-
rowno zwolennikow, jak i przeciwnikow. Propagatorzy paradygmatu duchowosci
w biznesie wskazuja na korzys$ci zwigzane ze zwigkszeniem kreatywnosci i zaanga-
zowania pracownikéw oraz identyfikacja z firma. Krytycy z kolei podwazajg mo-
ralnos$¢ takich dziatan, wskazujac na wykorzystywanie duchowosci do zwigkszania
wiadzy nad pracownikiem w zyciu zarowno zawodowym, jak i prywatnym. Wska-
zuja na mozliwo$¢ psychicznej manipulacji i nadmiernego kontrolowania komuni-
kacji wsrod pracownikow [Izak 2008, s. 119-235; Struzyna, Stota 2009, s. 162-163].
Menedzer sam musi zdecydowac, jakie stanowisko zajmie w omawianej kwestii.
Jednak nie moze pozosta¢ wobec tego problemu oboj¢tny.

Ze wzgledu na splaszczanie struktur, duza rozpietos¢ kierowania, zarzadzanie
osobami znajdujacymi si¢ niekiedy w roznych krajach, teleprace i inne rozwigzania,
ktoérych skutkiem jest rzadki kontakt przetozonego z podwtadnym, zmienia si¢ rola
menedzera. Czgsto nie moze on (a wrgez nie powinien) sci$le nadzorowac pracy czy
wydawac szczegotowych instrukeji. Dlatego tez kierownicy powinni nie tylko dbaé
o rozw6j wlasnych cech przywodczych, lecz réwniez pomde podwladnym w osig-
gnieciu samoprzywodztwa, ktore ,,nakierowane jest na rozwoj pracownikow, jako
samonapedzajacych si¢ jednostek, potrafigcych umiejetnie zarzadza¢ soba, swoja
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karierg i relacjami z przelozonymi, przy wykorzystaniu jezyka i narzedzi koncep-
cji samoprzywodztwa” [Zimnowlocka-Lozyk 2011, s. 288]. Wazng umiej¢tnoscia
samoprzywodcy jest pokonywanie przeszkod mentalnych, bedacych wynikiem
bylych doswiadczen, ktore moga negatywnie wptynac¢ na obecne i przyszte dziatania
danej osoby. Specyficzne jest takze tutaj podejscie do wtadzy. Uwaza sig, ze kazdy
pracownik dysponuje jaka$ wladza, wazne jest natomiast, aby ja zidentyfikowac
i pielegnowaé. Samoprzywodztwo zaklada takze wspotprace z osobami réznych
szczebli na rzecz sukcesu organizacji. Pracownik potrafi sam dokona¢ diagnozy, na
jakim etapie jest realizacja danego zadania i celu, i poprosi¢ o niezb¢dne wskazowki
[Zimnowlocka-t.ozyk 2011, s. 287-290]. Rozwdj samoprzywodztwa jest szczegdl-
nie istotny u oséb pochodzacych z tzw. generacji Y. Pokolenie to, majac duzy pro-
blem z zaakceptowaniem autorytetow formalnych, bardzo sobie ceni niezaleznos¢
1 wlasny rozwdj.

Wymienione powyzej cechy, postawy i umieje¢tnosci sktadajg si¢ na kompeten-
cje. Wsrdd podstawowych kompetencji, jakie powinien posiada¢ menedzer, wyroz-
nia si¢ [Delamare Le Deist, Winterton 2005, s.40]:

— kompetencje kognitywne,
— kompetencje funkcjonalne,
— kompetencje spoteczne,

— metakompetencije.

W ramach kompetencji kognitywnych wskazuje si¢ dociekliwo$¢ poznawcza,
zdolno$¢ postrzegania i interpretowania $wiata, otwarto$¢, innowacyjnos¢ i kreatyw-
nos¢. Kompetencje funkcjonalne zwigzane sg z realizacja zadan i umiejgtno$ciami
dotyczacymi konkretnego obszaru dziatalnosci. Kolejne kompetencje (spoteczne)
skupiajg si¢ na relacjach z innymi ludzmi. Metakompetencje polegaja na radzeniu
sobie w warunkach niepewnosci, podejsciu refleksyjnym i pragnieniu uczenia si¢
przez cate zycie [Korcz 2010, s. 183-184].

Jednak, aby mozna byto mowi¢ o sprawnym dzialaniu menedzera, posiadane
cechy, postawy, sposoby realizacji zadan powinny przyczynia¢ si¢ do rozwoju fir-
my. W przypadku kompetencji chodzi bowiem o synergi¢ elementow, polegajaca na
zintegrowanym wykorzystaniu wiedzy, umiejg¢tnosci, cech osobowosci i zdolnosci,
z zamiarem realizacji celow przedsicbiorstwa i wykonania misji [Ziebicki 2006, s.
568]. Nalezy je traktowa¢ jako ,,potencjat istniejacy w cztowieku, prowadzacy do
takiego zachowania, ktore przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na danym sta-
nowisku pracy w ramach parametroéw otoczenia organizacji, co z kolei daje okre-
slone wyniki” [Korcz 2010, s. 180] Dlatego tez same umiej¢tnosci czy cechy nie
stanowig jeszcze kompetencji, musza by¢ one odpowiednio wykorzystane dla dobra
przedsigbiorstwa.

4. Uwarunkowania sukcesu menedzera w czasie kryzysu

W obecnej sytuacji spoteczno-gospodarczej warto zastanowic sig, jakie cechy powi-
nien posiada¢ menedzer w trakcie kryzysu. Zgodnie z sytuacyjnym podej$ciem do
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zarzadzania nie ma jednej skutecznej recepty dotyczacej zarzadzania w trudnych cza-
sach. Wedtug teorii §ciezki do celu House’a, podjete dziatania powinny uwzgledniaé
za kazdym razem specyficzno$¢ danej sytuacji, a podstawowe zadanie menedzerow
polega na usuwaniu przeszkod, ktére moglyby udaremni¢ pracownikom osiggnig-
cie ich celoéw. Wedlug omawianej teorii, wazna jest jawna lub ukryta wymiana po-
migdzy przelozonymi i podwtadnymi, budowanie transakcyjnej relacji, dotyczacej
wymiany wskazowek i wsparcia [Avery 2009, s. 111]. Podejscie to ma m.in. stuzy¢
zauwazeniu i nielekcewazeniu pojawiajacych si¢ symptomow zblizajacego si¢ kry-
zysu. Badania pokazuja, ze menedzerowie czgsto przyjmuja postawe zaprzeczenia
wobec pojawiajacych si¢ faktow, uwazajac, ze kryzys nie dotknie ich firm. Kolejny
mechanizm to odrzucenie, kiedy menedzerowie zdaja sobie sprawe, ze kryzys sig¢
pojawi, ale uwazaja, ze jego oddziatywanie na organizacj¢ bgdzie minimalne. Inne
postawy wyroznione w badaniu to megalomania i idealizacja. W tych przypadkach
zaktada sie, ze sita i wielkosc¢ firmy ochroni jg przed kryzysem, ktory nie dotyka do-
brze zarzadzanych firm. Nierzadko stosuje si¢ tzw. fragmentaryzacje, wedle ktorej
panuje przekonanie, ze jezeli poszczegdlne czgsci przedsicbiorstwa sg niezalezne,
to organizacj¢ nic ztego nie spotka. Czesto takze w momencie pojawienia si¢ kry-
zysu winnych szuka si¢ poza przedsigbiorstwem, przyjmujac postawe tzw. projekcji
[Mitroft 2011, s. 47; Walecka 2012, s. 159]. Zarowno zbyt optymistyczne podej-
Scie 1 niedostrzezenie niebezpieczenstw, jak i koncentracja tylko na zagrozeniach
1 wizjach porazki sg bardzo niekorzystne dla organizacji. Dlatego identyfikacja za-
grozen oraz wlasciwe poinformowanie pracownikow o niebezpieczenstwach i skut-
kach, jakie moga mie¢ one dla organizacji, stanowig kluczowa kwestie. Wiasciwe
oznacza tutaj adekwatnos$¢ do sytuacji, z uwzglednieniem zaréwno negatywnych,
jak 1 pozytywnych stron. Po wplywem pesymistycznych opracowan naukowych,
jak 1 doniesien medialnych dotyczacych kryzysu menedzerowie nierzadko tworza
klimat strachu i niepewnos$ci. Podejmuja decyzje, kierujac si¢ panika, przewidujac
spelienie si¢ najgorszych scenariuszy, co czesto znacznie zmniejsza skutecznos$é
zarzadzania i jakos¢ pracy.

Nalezy pamigtac, ze emocje jednej osoby (zwlaszcza menedzera) czgsto w zna-
czacy sposob wptywaja na emocje innych osob. Poniewaz petla limbiczno-przed-
czotowa cztowieka (odpowiedzialna za powstawanie emocji 1 reagowanie na emo-
cje) nie ulega samoregulacji, emocje danej osoby w znacznym stopniu pozostajg
w zwigzku z emocjami innych ludzi. Pod wptywem kontaktu z drugim cztowie-
kiem zmianie moga ulec uktad immunologiczny, rytm serca, poziom hormondw itd.
Zwtlaszcza emocje negatywne bardzo szybko rozprzestrzeniajg si¢ wérod ludzi. Dla-
tego tez menedzer, bedac osobg w szczegbdlny sposdb wplywajaca na pracownikow
W organizacji, powinien zwraca¢ szczegolng uwage na to, w jaki sposob przekazuje
dane informacje. Budowanie atmosfery nadmiernego lgku i strachu, cigglego na-
piecia w dluzszym okresie znacznie obniza zdolnos$ci intelektualne i fizyczne pra-
cownikow, powodujac spadek wydajnosci, a tym samym zyskow przedsigbiorstwa
[Wisniewska-Szatek 2004, s. 108-109].
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W zwigzku z tym nastgpuje wzrost znaczenia zarzadzania opartego na pozy-
tywnym paradygmacie organizacji, stworzonym przez grup¢ uczonych zwigzanych
z Center for Positive Organizational Scholarship [Cameron i in. 2003]. Pozytywnym
potencjalem organizacji (PPO) nazywa si¢ réznego rodzaju uktady, stany i pozio-
my zasobow, ktore wyzwalajac pozytywny klimat i kulture organizacyjna, przyczy-
niajg si¢ do prorozwojowych (pozytywnych) zachowan pracownikéw. U podstaw
opisywanego modelu lezy zalozenie, ze w kazdej organizacji mozliwe jest stworze-
nie pozytywnego klimatu i kultury organizacyjnej. Lancuch przyczynowo-skutko-
wy przebiega od zasobow organizacji poprzez kulture organizacyjng do wynikow
(gdzie kultura organizacyjna i klimat zostaja wydzielone z zasobow organizacyj-
nych). Zgodnie z omawianym paradygmatem zrodia sukcesu organizacji upatruje
si¢ w pozytywnych zjawiskach wystepujacych w organizacji, takich jak np. procesy
tworcze, przezywanie pozytywnych standéw emocjonalnych [Glinska-Newes$ 2000,
s. 276-277].

5. Tworzenie wlasnego wizerunku przez menedzera
jako warunek sprawnego zarzadzania

W dzisiejszych czasach nie wystarczy by¢ dobrym menedzerem. Trzeba si¢ jeszcze
umie¢ ,,wypromowac i sprzeda¢” Wazne jest nie tylko to, jaki dany menedzer jest
naprawde, ale przede wszystkim, jak postrzegaja go inni. Dlatego tez tak istotne jest
odpowiednie, systematyczne kreowanie wtasnego wizerunku. Warto tutaj wykorzy-
sta¢ technike transferu, technike benefitu oraz technike penetracji. Technika trans-
feru polega na uczeniu si¢ od innych menedzerdw, znalezieniu osoby, ktorej spo-
sob zarzadzania dany menedzer chcialby nasladowac. Technika benefitu zwigzana
jest z podjeciem dodatkowych dziatan w celu jeszcze lepszego wykonania zadania.
Wilozony wysitek, dopracowanie wszystkiego w najmniejszych szczegotach, odpo-
wiednia prezentacja wlasnych pomystéw majg stuzy¢ ukazaniu duzych kompetencji
menedzera oraz podkresleniu jego przewagi nad innymi. Technika penetracji polega
na doktadnym uswiadomieniu sobie przez menedzera posiadanych cech, sposobow
reakcji, a nastepnie podjeciu dziatan, aby inne osoby w organizacji zdawaty sobie
sprawe z zalet 1 umiejetnosci posiadanych przez menedzera. Autopromocja jednak,
zeby nie odniosta skutku odwrotnego do zamierzonego, musi by¢ przeprowadzana
z umiarem i z duzym wyczuciem [Kiettyka 2003, s. 431].

Z kwestig budowy wizerunku zwigzane jest takze kreowanie wiasnej marki.
,, Iworzenie osobistej marki polega na odstonieciu swojej prawdziwej, wyjatkowe;j
twarzy i1 zaprezentowaniu jej $wiatu” [Schawbel 2012]. Na poczatku warto sformu-
towaé tzw. ,,brand mantra”, ktéra bedzie sercem i duszg marki menedzera. Mantra
powinna stanowic¢ proste zdanie odnoszace si¢ do tego, kim dana osoba jest i co chce
ofiarowa¢ innym. Powinna by¢ prosta i tatwa do zapamigtania. Najpierw trzeba za-
cza¢ od siebie, wypisania swoich cech. Istotne jest takze zastanowienie si¢, do kogo
kieruj¢ swoja marke, kto jest jej gtdwnym odbiorca [Marss 2012]. Osobistg marke
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tworzy si¢ zarowno w realu, jak i on-line. Portale spotecznosciowe, fora dyskusyjne
stwarzaja dobra okazje do odpowiedniego zaprezentowania, ale tez mogg by¢ zro-
dtem utraty autorytetu czy kompromitacji menedzera. Dlatego tez jest szczeg6lnie
istotne, aby zamieszczane opisy, komentarze czy zdje¢cia byly przemyslane i stuzy-
ty utrwalaniu wlasciwego wizerunku. Tworzac osobistg marke, nalezy pamietaé, ze
podstawowa jej cecha jest autentycznos¢. Nie mozna przedstawia¢ cech i osiggnie¢,
ktorych si¢ rzeczywiscie nie posiada, czy zachowywaé si¢ w sposob niezgodny
z wlasnym charakterem i temperamentem. Po pewnym czasie prawda zostanie od-
kryta, a wizerunek bardzo ucierpi. Tworzenie omawianej marki nie polega na uda-
waniu przez menedzera osoby, ktorg nie jest, lecz na ukazaniu wspotpracownikom,
klientom, przetozonym tych cech, hobby czy zachowan, ktore skuteczniej pomoga
mu zrealizowa¢ zamierzone cele.

6. Zakonczenie

Ograniczone rozmiary artykutu nie pozwalaja na opisanie wszystkich niezbgdnych
w pracy menedzera cech 1 umieje¢tnosci. Dlatego tez skupiono si¢ na kilku aspek-
tach, szczego6lnie istotnych we wspolczesnym zarzadzaniu. Choé¢ wybodr zagadnien
moze wydac si¢ dos¢ arbitralny, to jednak biorgc pod uwage wyzwania, jakie niosg
ze sobg obecne czasy, wydaje si¢ on w znacznym stopniu uzasadniony. Bowiem
aby ,,sprosta¢ wyzwaniom XXI wieku, nie wystarczy fachowos¢ i skuteczne metody
pracy oraz wyprobowane strategie sukcesu. Wiek ten wymaga szczeg6lnych [dzia-
tan]. Maksymalnego wysitku intelektualnego, emocjonalnego od tych, ktorzy chca
skutecznie radzi¢ sobie ze sobg i umiegjetnie zarzadza¢ innymi” [Tracy 2002, s. 20].
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PERSONAL AND COMPETENCE DETERMINANTS
OF EFFICIENCY OF THE MODERN MANAGER

Summary: The paper concerns the selected determinants of success of the modern manager.
After the presentation of the challenges faced by managers in modern times, the features and
competences of manager have been focused on. Then the determinants of manager success in
times of crisis have been described. The article ends with reflections on the need to create their
own image of the managers, as requirement of modern, efficient management.

Keywords: modern manager, managing at turbulent times, manager image, features and com-
petence of the manager.





