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Streszczenie: W artykule przedstawiono wyniki badan ankietowych przeprowadzonych
wsérod  pracujacych studentdow studidw niestacjonarnych | i Il stopnia, studiow
podyplomowych i stuchaczy MBA prezentujacych preferencje podwiadnych wobec
kierownikow oraz najbardziej cenione ich cechy.

Stowa kluczowe: oczekiwania pracownikow, relacje przetozony — podwiadny

1. Uwagi wstepne

W strukturze kazdej organizacji mozna wyrézni¢, w jej podsystemie spolecznym dwie
grupy ludzi: spetiajace funkcje kierownicze oraz funkcje wykonawcze. Kazda z tych grup
ludzi ma wplyw i pracuje na ostateczny wynik organizacji. Maja jednak do spelnienia w
swoim dziataniu inng role.

Role kadry kierowniczej przedstawia wielu autorow prac z zakresu zarzadzania [3,
s.105; 4, s.30; 6, s.26-27]. Kierownicy pelnig w swoich obszarach dziatania przede
wszystkim rolg gtownych organizatoréw pracy. Ich funkcje obejmujg planowanie i rozdziat
zadan, tworzenie organizacyjnych i bezpiecznych warunkéw pracy [5, 5.98], motywowanie
do realizacji wyznaczonych zadan oraz kontrola ich wykonania. W obrebie tych funkcji
opracowuja rozne koncepcje rozwiazan, strategie dziatania, rézne projekty. Ich zadaniem
jest tez rozwigzywanie biezacych problemow.

Kadra wykonawcza (podwtadni kierujacych) petni z kolei funkcj¢ transformacyjne. Ich
zadaniem jest — w zalezno$ci od obszaru w ktorym dziala — zmiana wlasnos$ci
fizykochemicznych, chemicznych, biochemicznych przedmiotéw pracy, zmiana ich miejsca
W przestrzeni, ewentualnie zmiana postaci informacji (przetwarzanie informacji).
Podwtadni kierownikow przeksztalcaja ich koncepcje, projekty, pomysty w realne ksztalty.
Nadaja im rzeczywista warto$¢.

Petnigc rézne role ale wspotdziatajac na rzecz realizacji wspdélnego celu kierownicy
oczekujg od swoich podwtadnych okreslonego zachowania w procesie pracy. Podobnie
podwtadni (pracownicy wykonawczy) majg swoje oczekiwania wobec 0séb kierujacych
nimi.

Kierownicy oczekujg od podwtadnych wykazania zleconych im zadan w odpowiednim
rodzaju, w odpowiedniej ilosci, w odpowiednim terminie i na odpowiednim poziomie
jakosciowym. Reprezentujac firm¢ moga tez mie¢ w stosunku do nich dodatkowe
oczekiwania. Na przyklad dotyczace intelektualnego zaangazowania w proces pracy,
gotowos¢ do pomagania innym pracownikom, dzielenia si¢ wiedza i do$wiadczeniem.
Oczekiwania czesto nie zapisane, ze beda podtrzymywaé dobry obraz firmy, beda lojalni
wobec firmy, zachowywac tajemnice [2, 5.43].

Podstawowym oczekiwaniem pracownikéw wykonawczych adresowanych w kierunku
kadry Kierowniczej jest godziwe wynagrodzenie za $wiadczong pracge. Mozliwosé
uzyskania odpowiedniego wynagrodzenia jest zwykle warunkiem podjgcia zlecanej pracy



oraz decyduje o stopniu zaangazowania pracownika w proces pracy [1, s.126]. Obok
wynagrodzenia pracownicy formutujg réwniez dodatkowe wymagania. Ujawniajg si¢ one
szczegblnie wraz ze wzrostem, wyksztalcenia, kompetencji, Miedzy innymi oczekuja
poczucia godnosci i warto$ci [2, s.43]. Oczekujg pracy dajacej mozliwosci ksztalcenia sie
(rozwoju zawodowego i osobistego), fizycznego i psychicznego komfortu pracy, szacunku
dla siebie, podmiotowego traktowania w procesie pracy.

Praktyka dowodzi, ze wzajemne oczekiwania sg w réznym stopniu realizowane.
Kierownicy roéznie zachowujg si¢ wobec swoich podwtadnych. Przyjmujg rozne postawy w
relacjach z podwladnymi. Stad tez pracownicy majacy wczeSniej nabyte wlasne
doswiadczenia ptynace z kontaktow z osobami kierujacymi a takze positkujac si¢ wiedza
nabytg z doswiadczen innych ludzi formutuja swoje preferencje wobec 0sob kierujacych.
Nie majg one podstawowego znaczenia w relacjach przetozony — podwtadny. Nie zawsze
sa spelione. Moga jednak w niektorych sytuacjach wptywaé na sposob wspotdziatania,
wzajemne stosunki i klimat spoteczny w miejscu pracy.

Celem artykulu jest prezentacja — w oparciu 0 przeprowadzone badania — niektorych
preferencji pracowniczych wobec 0séb kierujacych.

2. Informacje o badaniach

Preferencje pracownikow formutowane wobec o0sob kierujacych ustalono w oparciu 0
badania. Przygotowano 900 ankiet. Zwrotnie uzyskano 722 ankiety poprawnie wypelnione.
Wsréd respondentéw byto 411 kobiet i 311 mezczyzn. 74% badanych nie przekroczyto
wieku 40 lat, 67% z kolei posiadato ponad 3 letni staz pracy.

Respondenci okreslali swoje oczekiwania wobec kadry kierowniczej biorac pod uwage
miedzy innymi ple¢, wiek, sklonnosci kierownika do interesowania si¢ sprawami
pozazawodowymi pracownika, mozliwosci bycia podwladnym kierownika bedacego
cztonkiem rodziny, czy dotychczasowego kolegi z pracy.

Respondentami byli studenci studiéw niestacjonarnych | i Il stopnia, studenci studiéw
podyplomowych oraz stuchacze MBA.

3. Wyniki badan ankietowych
3.1. Preferencje pracownikéw uwzgledniajacych ple¢ osoby kierujgcej

Sposrod 722 osob, z ktorych 57,2% miato dotychczas za kierownika mezczyzne,
zapytane ,,gdybys miat mozliwo$¢ wyboru kierownika kobiete lub mezeczyzng kogo by$
wybral?” 55,4% respondentéw odpowiedzialo, ze nie ma to dla nich znaczenia. 31,2%
respondentow preferuje kierownika mezczyzng a 12,2% kobiete jako kierownika. 1,2%
badanych nie udzielito odpowiedzi (patrz rys.1).
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Rys.1. Oczekiwania wobec kierownika uwzgledniajace pte¢
3.2. Preferencje pracownikow uwzgledniajace wiek osoby kierujacej

Dla 40,3% badanych os6b wiek kierownika nie ma Zadnego znaczenia. 46,9 %
respondentow preferuje kierownika starszego wiekiem od siebie. 10,4 osob uwaza, ze
najlepszy jest uktad gdy kierownik jest rowny wiekiem z podwladnym. Tylko 2,1%
badanych uwaza, ze mozliwy jest uktad, gdy osoba kierujaca jest mtodsza od podwtadnych.
0,3% respondentow nie dato zadnej odpowiedzi (patrz rys.2).
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Rys. 2. Oczekiwania wobec kierownika uwzgledniajace jego wiek

3.3. Ocena sytuacji, w ktorej kierownik interesuje si¢ pozazawodowymi sprawami
podwladnych

Wigkszo$¢ badanych (51,4%) nie przeszkadza, ze kierownik interesuje si¢ sprawami
pozazawodowymi swojego podwladnego. Z kolei 27,8% badanych uwaza, ze kierownik nie
powinien interesowac si¢ sprawami pozazawodowymi podwladnego. Ta grupa osoéb uwaza,
ze wymiana informacji miedzy przetozonym a podwladnym powinna dotyczy¢ tylko spraw



zwigzanych z praca. 20,4% os6b niec ma wyrobionego pogladu w tej sprawie. 0,4 %
badanych nie udzielito odpowiedzi (patrz rys. 3).
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Rys. 3. Udziat respondentéw oceniajacych zainteresowanie kierownika pozazawodowymi
sprawami podwtadnych

3.4. Ocena sytuacji, w ktdrej kierownikiem jest czlonek rodziny
Wigkszoé¢ respondentdw (53,5%) nie chciatoby uktadu, w ktorym ich kierownikiem

bylby cztonek rodziny. Sytuacje taka dopuszcza 41,7% badanych oséb. Natomiast 4,8%
badanych nie ma na ten temat zdania (patrz rys. 4).
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Rys. 4. Udziat respondentéw oceniajacych sytuacje, w ktorej kierownikiem jest cztonek
rodziny



3.5. Ocena sytuacji w ktorej kierownikiem zostaje kolega z pracy

Z przeprowadzonych badan wynika, ze 38,1% respondentow nie chciatoby aby jego
kierownikiem zostat kolega z pracy. Akceptuje taka sytuacj¢ 31,3% badanych osob. Nie
potrafi zaja¢ stanowiska w tej sprawie 29,4% badanych. 1,2% respondentow nie udzielito
odpowiedzi (patrz rys. 5).
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Rys. 5. Udziat respondentow oceniajacych sytuacje, w ktorej kierownikiem zostaje kolega z
pracy

3.6. Oczekiwania wobec kierownika uwzgledniajace jego sklonnosci do delegacji
uprawnien

Wsrod badanych osob 65,5% preferuje kierownika delegujacego czes¢ swoich
uprawnien na podwladnych. Ta czg$¢ respondentdw wyraza gotowos$C partycypacji w
podejmowaniu decyzji. 23,3% badanych nie chcialoby aby kierownik obarczal ich
podejmowaniem decyzji. Nie ma zdania w tej sprawie 10,8% respondentéw a 0,4% ich nie
udzielito odpowiedzi (patrz rys. 6).
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Rys. 6. Udziat respondentéw oceniajacych kierownikoéw delegujacych uprawnienia



3.7. Cechy cenione u kierownika

Respondentom przedstawiono 15 cech opisujacych ludzi z prosba wskazania najbardziej
cenionych u kierownika. Wérod najbardziej cenionych u kierownika cech wymieniono
dbatos¢ o warunki pracy (55,4%) respondentow (patrz rys. 7), zdolnos¢ rozwiazywania
konfliktéw 50,3% respondentéw, poczucie odpowiedzialnosci 49,4% badanych.
Relatywnie najmniej cenione okazaly si¢ zmyst pedagogiczny (14,4% respondentoéw) oraz
umiejetnos¢ przekonywania (15%).
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Rys. 7. Cechy najbardziej cenione u kierownika
4. Uwagi koncowe

Kierownicy i ich podwtadni realizujac wspolny cel, petnia rozne role. Powodzenie w
realizacji celu uwarunkowanie jest gtownie ich wiedza, kwalifikacjami, kompetencjami,
doswiadczeniem. Jest to warunek podstawowy osiggnigcia sukcesu. Utlatwia¢ badz
utrudnia¢ osiagniecie sukcesu moga ksztattujace si¢ relacje miedzy kierownikiem a jego
podwladnym, u zrddet ktorych lezy stopien spetnienia wzajemnych oczekiwan. Z punktu
widzenia podwladnych kierownika stopien spetnienia ich oczekiwan decyduje o



nastawieniu do kierownika, zaufaniu do niego, zaangazowaniu si¢ W proces pracy
ewentualnie o psychicznym wycofaniu si¢ pracownika czy pojawieniu si¢ zainteresowania
zmiang miejsca pracy.
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