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Skuteczne kierowanie pracownikami w firmie stanowi coraz wigksze wyzwanie dla me-
nedzerow. Duze znaczenie maja stosowane przez nich style kierowania. W artykule przed-
stawiono analiz¢ dorobku literaturowego dotyczacego tego zagadnienia. Wyrdzniono i
omoéwiono osobowosciowe, sytuacyjne oraz osobowosciowo-sytuacyjne style kierowania.
Zidentyfikowano style kierowania osob zatrudnionych na stanowiskach menedzerskich w
firmie Partner Pozyczki Sp. z 0.0.

Stowa kluczowe: osobowosciowe style kierowania, sytuacyjne style kierowa-
nia, osobowosciowo-sytuacyjne style kierowania, inteligencja emocjonalna

1. WPROWADZENIE

W artykule omoéwiono, na tle analizy dorobku naukowego, style kierowania
0s6b zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w firmie pozyczkowej Partner
Pozyczki Sp. z 0.0.. Pozwoli to na rozszerzenie wiedzy na temat stosowanych sty-
16w kierowania.

Stosunkowo trwaty oraz powtarzalny sposob oddziatywania przetozonego na
podwladnych nazywany jest stylem kierowania. Stuzy on pobudzeniu oraz koordy-
nacji dziatalnosci zespotowej, zmierzajacej do osiagniecia celow organizacji. W
kazdym stylu wazny jest dobor odpowiednich metod wptywu na pracownikow.
Metody te musza by¢ nie tylko zgodne z petnionymi przez kierownikoéw funkcjami
organizacyjnymi, lecz réwniez wynika¢ z troski 0 ich interesy oraz o sprawne i
etyczne wykonywanie zadan. Stosowanie wiasciwego stylu kierowania powinno
si¢ przyczynia¢ do tworzenia uktadu optymalizujacego osiggnigcia zarowno zespo-
tow pracowniczych, jak i organizacji [9, s. 148, za: 10, s. 427].

* Doktorantka, Wydzial Inzynierii Zarzadzania, Pracownia Integracji Europejskigj i
Prawa Gospodarczego, Politechnika Poznanska.
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T. Strzelecki uwaza, ze kiedy kto$ usituje wptyna¢ na zachowania drugiej osoby
zaczyna nig kierowac. Styl kierowania to sposob oddziatywania na podwladnych.
Nalezy pamigtaé, ze stosowany styl moze by¢ inaczej oceniony przez podwiad-
nych, a inaczej przez przetozonego. Biorac pod uwage, ze pracownicy postepuja
zgodnie z wlasnym postrzeganiem stylu przyjetego przez kierownika, wazne jest
by byto ono zgodne z zamierzeniami kierownika. Im wyzszy jest stopien tej zgod-
nosci, tym korzystniejsza jest sytuacja przetozonego [14, s. 151].

J. Penc z kolei okresla styl kierowania jako ,,wzglednie trwaty i powtarzalny
sposob oddziatywania przelozonego na podwtadnych, stuzacy pobudzeniu i koor-
dynacji ich dziatalnosci zespotowej zmierzajacej do osiagniecia celow stojacych
przed organizacja”. Kazdy styl powinien by¢ oparty na odpowiednich metodach
wplywania na pracownikow zgodnie z ich funkcjami organizacyjnymi i z uwzgled-
nienim troski o ich interesy oraz sprawnego i etycznego wykonywania zadan. Jego
stosowanie musi si¢ przyczynia¢ do tworzenia uktadu optymalizujacego osiagnie-
cia zespotow pracowniczych i organizacji [9, s. 148, za: 10, s. 427].

T. Listwan podkresla, ze kierownik powinien samego siebie traktowac¢ jako je-
den z czynnikow sytuacji kierowniczej. Przy opracowywaniu wlasnych zadan po-
winien uwzgledniaé¢ rowniez takie elementy jak: kwalifikacje podwtadnych, dzia-
fania do wykonania czy sytuacje organizacji. Najistotniejszg cechg skutecznego
kierowania jest elastycznos$¢. Kierownik musi umie¢ dostosowac swoj styl kiero-
wania do zmieniajacych si¢ warunkow dziatania organizacji lub zmienic¢ te warun-
Ki, nie zmieniajac stylu [6, s. 113].

Biorac pod uwage roznice pogladow oraz warunki stosowania stylow kierowa-
nia, mozna wyr6zni¢ kilkadziesiat ich rodzajéw. M. Mroziewski ujmuje ,,styl kie-
rowania jako catoksztatt wzglednie trwatych i celowych sposobdéw oddziatywania
kierownika na podlegtych pracownikow, w celu sklonienia ich do wykonywania
zadan organizacyjnych” [7, s. 59].

2. 0SOBOWOSCIOWE | SYTUACYJNE STYLE KIEROWANIA

Cechy osobowosci sg istotnym czynnikiem, ktory decyduje o sposobie dziatania
kierownika. ,,Osobowo$¢ to wzglednie stala i trwata organizacja charakteru, tempe-
ramentu, intelektu oraz konstytucji fizycznej osoby, determinujaca jej specyficzny
sposob przystosowania si¢ do otoczenia” [5, s. 83, za: 12, s. 14]. G.S. Sargie za-
proponowat pie¢ typowych stylow, a mianowicie [4, s. 158; 11, s. 171]:

— styl osobisty,

— styl impulsywny,
— styl bezosobowy,
— styl zbiorowy,
— styl spokojny.
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Styl osobisty cechuje kierownika egocentrycznego, ktéry autorytatywnie po-
dejmuje decyzje w przekonaniu o swojej nieomylnosci. Jest wymagajacy i nieu-
stannie zada dyscypliny. Jest nie tylko zmienny w nastrojach, ale rowniez emocjo-
nalnie angazuje si¢ w ocen¢ podwladnych. Przy tym wszystkim jest tytanem pracy,
przedsigbiorczym oraz energicznym w dziataniu [4, s. 158; 11, s. 171].

Kierownik korzystajacy ze stylu impulsywnego jest entuzjasta, menedzerem o
emocjonalnej i impulsywnej naturze. Mimo niezwyklej kreatywnosci czesto bywa
nickonsekwentny w dziataniu. Zaniedbuje organizacje¢ podstawowg. Dobiera ludzi,
Kierujac si¢ chwilowym entuzjazmem, przez co wprowadza chaos do organizacji
[4,s.158; 11, s. 171].

Styl bezosobowy cechuje si¢ brakiem zaangazowania emocjonalnego. Jest ty-
powy dla postawy racjonalnej o ustalonym zakresie powsciggliwosci i dystansu.
Podzial kompetencji jest jasno sprecyzowany, a proces podejmowania decyzji -
doktadnie unormowany z uwzglednieniem opinii rady ekspertow [4, s. 158; 11, s.
171].

Kierownik stosujacy styl zbiorowy jest jednym z grupy, zawsze petnym zyczli-
wosci. Decyzje podejmowane s3 rozwaznie, wytgcznie w wyniku dyskusji [4, s.
158; 11, s. 171].

Kierownik ma uporzadkowang oraz spokojng nature, gdy korzysta ze stylu spo-
kojnego. Podstawowe cechy tego stylu to tad i spokéj oraz brak nerwowosci i za-
niepokojenia. Decyzje podejmowane sg rozsadnie z ograniczeniem kolegialnosci
[4,s.158; 11, s. 171].

A. Halpin i B. Winer analizowali zachowania kierownicze w dwoch niezalez-
nych wymiarach, ktore moga wystgpowa¢ w dowolnych kombinacjach z ré6znym
stopniem nasilenia [13, s. 445-446]:

- stosunek przetozonego do pracownikow (stopien, w jakim kierownik okazuje
ludzkie ciepto, zaufanie, szacunek do pracownikow, przystepnos¢ oraz zrozumie-
nie ludzkich trosk);

- inicjowanie struktury (zachowania kierownicze dotycza aktywnosci, ktorej
przedmiotem jest bezposrednia stymulacja procesu kierowania; wazne jest tu m.in.
wytyczenie obszarow kompetencji, precyzyjne planowanie wykonania zadan, kon-
trola wynikoéw oraz zewnetrzne czynniki stymulujace).

Sytuacyjne style kierowania majg zwiazek z pojeciem sytuacji. Jest to ,,uktad
zewnetrznych w stosunku do podmiotu dziatania zmian i stanéw rzeczy, w przeci-
wienstwie do uktadu wewnetrznych standéw i zmian, czyli tzw. warunkéw subiek-
tywnych”. Oba uklady s3 zwigzane z dziataniem. Czynniki sytuacyjne warunkuja
m.in. sposob ingerencji kierownika w dziatalno$¢ pracownikow i stopien uczestnic-
twa podwladnych w rozwigzywaniu problemow kierowniczych. Wazne sg rOwniez
ogodlne wymagania sytuacji kierowniczej oraz planowane cele organizacyjne [7, s.
86-87].

J.A.C. Brown pierwszy wyr6znit style autokratyczny, demokratyczny i uchyla-
jacy sie od ingerencji. Dzieli on zatem kierownikow na autokratow, demokratow i
nieingerujacych [4, s. 155-156].
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Kierownik autokrata ustala cele grupy i wydaje rozkazy. Okresla dzialalno$§¢
poszczegblnych grup, nie pytajac nikogo o zdanie. Samodzielnie udziela nagan
oraz pochwat. Zachowuje ciagly dystans w stosunkach z pracownikami. Kierowni-
cy, ktérzy sg autokratami, dziela si¢ na surowych, zyczliwych i nieudolnych. Auto-
krata surowy czesto bywa apodyktyczny, lecz jest tez sprawiedliwy w stosowaniu
swych zasad. Dziata zgodnie z przyjetymi regutami. Autokrata zyczliwy zdaje
sobie sprawe z cigzaru odpowiedzialnosci moralnej za pracownikow. Samodzielnie
okresla, co jest dla nich dobre, ale zalezy mu przy tym na jak najlepszych warun-
kach pracy. Autokrata nieudolny jest despotyczny, a jego stosunek do pracowni-
kow zalezy od chwilowego nastroju [4, s. 155].

Kierownik demokrata rozumie swojg role koordynatora dziatalnosci firmy.
Umie delegowaé swoje uprawnienia W taki Sposob, by rowniez w czasie jego nieo-
becnosci organizacja mogla sprawnie funkcjonowac. Czesto zachgca podwladnych
do podejmowania decyzji [4, s. 156].

Kierownik nieingerujacy zostawia podwtadnym duzg swobode¢ w planowaniu
oraz organizowaniu dziatan. Jest niezdolny do sprawowania nadzoru nad pracow-
nikami i koordynowania ich poczynan [4, s. 156].

3. 0SOBOWOSCIOWO-SYTUACYJINE STYLE KIEROWANIA

Osobowosciowo-sytuacyjne style kierowania wynikaja z cech osobowoscio-
wych kierownikow, z czynnikéw sytuacyjnych oraz z mozliwosci dostosowywania
zachowan menedzerskich do wymogow okreslonych sytuacji. Pojgciem typowym
dla tych wtasnie stylow jest inteligencja emocjonalna, rozumiana jako cecha oso-
bowa obejmujaca wg D. Golemana nastepujace elementy [7, s. 119 za: 2, s. 67]:

- zdolno$¢ motywacji,

- wytrwalos¢ w dazeniu do celow pomimo niepowodzen,

- zdolno$¢ panowania nad popedami i odtozenia na p6zniej ich zaspokojenia,
- umiejetno$¢ regulowania nastroju,

- niepoddawanie si¢ zmartwieniom, ktore wptywajg na zdolno$¢ myslenia,

- empatia,

- optymistyczne patrzenie w przysztosc.

D. Goleman wymienit sze$¢ stylow kierowania, z ktorych jeden lub dwa wyko-
rzystywane sg w zaleznosci od sytuacji [7, s. 121-126, za: 3, s. 8-12]:

- styl nakazowy,

- styl autorytatywny,
- styl partnerski,

- styl demokratyczny,
- styl pedantyczny,

- styl trenerski.
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Kierownik korzystajacy ze stylu nakazowego sam podejmuje decyzje i dystan-
suje si¢ od podwladnych. Wymaga od nich natychmiastowego postuszenstwa oraz
wprowadza do firmy atmosferg strachu. Pracownicy nie zglaszajg swoich pomy-
stow i nie podejmujg dziatan z whasnej woli. Jednak np. w przypadku zdecydowa-
nych zmian w koncepcji zarzadzania lub wobec grozby wrogiego przejecia styl ten
jest najwlasciwszy [7, s. 121-126, za: 3, s. 8-12].

Styl autorytatywny opiera si¢ na entuzjazmie kierownika, ktorego wizja jest
zrozumiala dla pracownikow i motywuje ich do okreslonych dziatan. Zwigksza on
przywiazanie do firmy oraz jej strategii. Ludzie sa motywowani przez to, ze poka-
zuje si¢ im wyraznie, w jaki sposob ich praca shuzy urzeczywistnianiu prioryteto-
wych celow organizacji. Kierownik stara si¢ nie thumi¢ elastycznosci podwtad-
nych. Wyznacza ostateczny cel, ale zapewnia swobode wyboru metod jego osig-
gnigcia. Kryteria sukcesu i ustalenia wynagrodzen sg oczywiste dla wszystkich.
Pracownicy maja wolng reke, gdy chodzi np. o innowacje czy eksperymenty. Wy-
niosto$¢ 1 apodyktycznos¢ kierownika moze jednak thumi¢ inwencj¢ w zespole [7, s. 121-
126, za: 3, s. 8-12].

Kierownik postugujacy si¢ stylem partnerskim stawia pracownikéw na pierw-
szym miejscu oraz dba o ich satysfakcj¢ i harmoni¢ w organizacji. Dzigki temu
zapewnia sobie duza lojalno$¢ przez tworzenie silnych powigzan emocjonalnych.
Styl ten charakteryzuje si¢ intensywng komunikacjg (ludzie rozmawiaja ze soba,
dzielg si¢ pomystami) oraz duza elastycznoscig (menedzer nie narzuca zbg¢dnych
struktur oraz pozwala podwladnym dziala¢ w taki sposdb, jaki sami uwazajg za
najbardziej efektywny). Przetozeni maja duze zdolnosci i naturalny talent do
umacnianiu lojalnosci wobec przedsigbiorstwa oraz stosunkéw miedzyludzkich [7,
s. 121-126, za: 3, s. 8-12].

Kierownicy stosujacy styl demokratyczny potrafig bardzo realnie oceni¢, co
mozna przeforsowac, a co nie. Jednak ich pozytywny wptyw na klimat panujacy w
organizacji jest ograniczony. Problemem sg ciggle zebrania, na ktorych pojawiaja
si¢ caly czas te same lub podobne argumenty. Porozumienia sg chwilowe. Czesto
ich jedynym pewnym wynikiem jest ustalenie terminu kolejnego zebrania. Ludzie
Czuja sie pozbawieni przywodcy, przez co narastajg konflikty. Styl ten powinien
by¢ stosowany w sytuacjach, gdy szef nie jest pewny, jaki kierunek powinien obra¢
i chce wystuchac¢ pomystow pracownikow [7, s. 121-126, za: 3, s. 8-12].

Styl pedantyczny powinien by¢ uzywany z umiarem i tylko w konkretnych sy-
tuacjach. Kierownik stawia ambitne cele. Z duzg gorliwos$cig dba o uprawnienia i
przyspieszanie prac. Daje przyktad swoim postgpowaniem. Szybko wskazuje ludzi,
ktorzy maja wedlug niego niezadowalajgce osiggnigcia i zgda od nich postepu. Jesli
dalej nie spetniajg jego oczekiwan, to sg zastepowani przez innych. Taki styl nie
jest skuteczny, poniewaz niszczy atmosfer¢ pracy. Zaangazowanie pracownikow
maleje, bo sg oni przecigzeni nieustannymi zadaniami doskonatosci. Kierownicy,
ktorzy stosujg styl pedantyczny, nie przedstawiajg ludziom systematycznych ocen i
nie udzielaja rad [7, s. 121-126, za: 3, s. 8-12].
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Menedzerowie, ktorzy stosuja styl trenerski, pomagaja podwladnym ksztatto-
wac swoja karier¢ oraz przekazujg im odpowiedzialno$¢. Pomagaja im w rozumie-
niu swoich charakterystycznych atutow i stabosci. Zachecaja do stawiania dtugo-
terminowych celow. Pomagaja przy tym planowa¢ dziatania i dbaja o systematycz-
ne oceny oraz rady. Mimo ze maja duze wymagania i stawiajg ambitne cele, to
rozumieja, ze ich osiaggnigcie wymaga czasu. Akceptuja mate niepowodzenia, po-
niewaz rozumieja, ze pracownicy w ten sposob si¢ uczg. Styl trenerski jest jednym
Z najrzadziej stosowanych. W dzisiejszych czasach brakuje czasu na cierpliwe
uczenie pracownikow i wspieranie ich w rozwijaniu swoich mozliwosci [7, s. 121-
126, za: 3, s. 8-12].

4. STYLE KIEROWANIA W FIRMIE
PARTNER POZYCZKI SP. Z 0.0.

Na tle przedstawionych rozwazan teoretycznych interesujgca wydaje si¢ ich we-
ryfikacja w firmie z sektora finansowego. Przeprowadzono w zwigzku z tym bada-
nia pilotazowe dotyczace stylow kierowania. Badana spotka powstata na poczatku
2004 r. i od tej pory dziata na rynku finansowym, koncentrujac si¢ na udzielaniu
pozyczek gotowkowych w miejscu zamieszkania pozyczkobiorcy. Firma oferuje
pozyczki w wysokosci od 300 zt do 5 000 zt z okresem sptaty wynoszacym 16, 24,
36 lub 52 tygodnie. Raty ptacone sa w systemie cotygodniowym lub comiesigcz-
nym. Kwoty kredytow sa ustalane dla kazdego klienta indywidualnie, jednak za
pierwszym razem klient nie moze otrzymaé wiecej niz 500 zt. Formalnosci oraz
oczekiwanie na decyzj¢ kredytowa nie trwaja dluzej niz 24 godziny [8].

Badania dotyczace stylow kierowania w firmie Partner Pozyczki Sp. z 0.0. z0-
staly przeprowadzone na grupie dwunastu kierownikéw. Wiekszos$¢ tej grupy
(75%) stanowili m¢zczyzni. Ankietowani byli w wieku od 26 do 34 lat (67% bada-
nych miato powyzej 30 lat), co $wiadczy o tym, ze kadra kierownicza w analizo-
wanej firmie jest mtoda. Wigkszo$¢ zatrudnionych kierownikow (67%) nie praco-
wata wczesniej w firmach zajmujacych si¢ pozyczkami dla gospodarstw domo-
wych. Badania wskazujg rowniez na duzy udzial w kadrze kierowniczej 0sob z
wyksztatceniem wyzszym (59%) [8].

Badania styléw kierowania zostaty przeprowadzone z uzyciem ankiety opraco-
wanej przez Blake’a i Mouton, ktora obrazuje zachowania kierownikow z
uwzglednieniem troski o ludzi i troski o zadania. Na potrzeby ankiety stworzono
tzw. siatke kierowniczg. Jest to dwuwymiarowy system wspolrzednych, w ktorym
osie rzgdnych i odcietych maja identyczng skale (od 1 do 9). Dzigki temu wyr6z-
niono 81 mozliwych zachowan kierowniczych. Badania przeprowadzone w Polsce
dowiodly jednak, ze siatka o tak duzej rozpigtosci jest niefunkcjonalna. W zwiagzku
z tym podczas analizy wykorzystano skale 8:8 [1, str. 90, za: 15, str. 230]. Sposroéd
wszystkich zachowan wyrdzniono pie¢ dominujacych [9 s. 155-157]:
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styl zubozaty, pasywny - staba orientacjg na zadania i na ludzi,
styl klubowy - staba orientacja na zadania i silna orientacja na dobre sto-
sunki miedzyludzkie,
styl zrbwnowazony, autokratyczny - koncentracja na dobrym wykonaniu
zadan, lecz brak zaangazowania w utozenie dobrych kontaktow z pod-
wladnymi,
styl zespotowy, kompromisowy - $rednia orientacja zarowno na zadania,
jak i na ludzi,
styl zaangazowany - nowocze$ni kierownicy 0 silnej orientacji na zadania i
na ludzi.

Za najbardziej efektywny uwaza si¢ styl zaangazowany, charakteryzujacy si¢

duzym zorientowaniem zaré6wno na pracownikéw, jak i na osigganie celow. Za
najmniej efektywny uwaza si¢ styl zubozaly, poniewaz jest on w najmniejszym
stopniu nastawiony na produkcj¢ i pracownikow [9, s. 155, 157].

Tabela. 1. Kwestionariusz B&M Badanie stylow kierowania [16]

L. p. Pytania 1{2(3(4|5|6
Zachgcam moj zespot do wspotudzialu, kiedy nadchodzi czas
1 |podejmowania decyzji, staram si¢ wykorzysta¢ ich idee i suge-
stie.
Nic nie jest wazniejsze od osiagniecia celu lub wykonania zada-
2 | nia.
3 Scisle monitoruje plan, aby zagwarantowaé, ze zadanie lub pro-
jekt zostang wykonane na czas.
4 Lubie wprowadza¢ ludzi w wykonywanie nowych zadan i proce-
dur (trenowac ich).
5 Im wigkszym wyzwaniem jest zadanie, tym wicksza mam przy-
jemnos¢ Z jego wykonania.
6 | Zachecam pracownikéw do kreatywnosci w pracy.
Gdy spogladam na zadanie kompleksowo pod katem jego zakon-
7 | czenia (uzupehienia), upewniam si¢ czy wszystko zostato zabez-
pieczone (rozwiazane).
8 Uwazam, ze to tatwe wykonywac¢ kilka skomplikowanych zadan
jednoczesnie.
Z przyjemnoS$cia czytam artykuly, ksigzki i czasopisma o treno-
9 | waniu, zarzadzaniu i psychologii; nastepnie wprowadzam zdoby-
te wiadomosci do praktyki.
Gdy koryguj¢ btedy, nie obawiam si¢ ryzyka zaktocenia zwiaz-
10 ) . h
kow miedzyludzkich.
11 | Zarzadzam moim czasem bardzo efektywnie.
Lubi¢ wyjasnia¢ moim pracownikom zawitosci i szczegoty kom-
12 , o
pleksowych zadan lub projektow.
13 Dzielenie wielkich projektow na male zadania (tatwe w zarza-

dzaniu) jest moja druga natura.
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L.p. Pytania 1/2|13|4|5|6

14 | Nic nie jest wazniejsze niz zbudowanie wspaniatego zespotu.

15 | Lubig analizowa¢ problemy.

16 | Szanuje granice innych ludzi.

17 Doradzanie moim pracownikom, rozwijanie ich dokonan lub
postepdw stanOwi moja druga nature.

Z przyjemnoscig czytam artykuly, ksigzki i czasopisma handlowe
18 | dotyczace mojej profesji; pozniej wprowadzam nowe procedury,
ktorych si¢ nauczytem/am.

Wymiaru zadaniowego dotycza pytania: 2, 3, 5,7, 8, 11, 13, 151 18, a wymiaru
ludzkiego - pytania: 1, 4, 6, 9, 10, 12, 14, 16 i 17. Wszystkie wyniki mnozone sg
przez wspdtczynnik 0,2 i zaokraglane [16].

8 16,7% | 8,3%
7 8,3% | 16,7%

6 25% 8,3%

5 8,3% 8,3%

Rys. 1. Charakterystyka stylow kierowania badanych pracownikéw (%).
Oprac. wiasne

Z badan pilotazowych wynika, ze w firmie Partner Pozyczki Sp. z 0.0. zdecy-
dowanie przewazali kierownicy stosujacy zaangazowany (zintegrowany) styl kie-
rowania. Stanowili oni prawie 92% badanych.

Menedzerowie stosujacy zaangazowany Styl kierowania tworza bardzo zgrane
zespoty. Identyczny nacisk ktada na wykonanie zadan i na wspotpracg. Podstawa
jest tu motywacja pracownikéw do aktywnej i wydajnej pracy, co prowadzi do
osiaggniecia zamierzonych celow. Stosowanie tej techniki jest najbardziej pozadane.
Maksymalnym nastawieniem na ludzi i zadania odznacza si¢ prawie 42% kierow-
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nikéw (pkt. 7.7, 7.8, 8.7, 8.8). Ponad 8% kierownikéw w badanej firmie to kierow-
nicy klubowi (demokraci), preferujacy przede wszystkim dobre relacje miedzy-
ludzkie kosztem efektow osigganych przez zespot. Ktada oni nacisk na bezstreso-
we warunki pracy i unikanie konfliktow, nawet jesli powoduje to pogorszenie wy-
nikow. W badanej firmie nie stwierdzono obecnosci kierownikow stosujacych pa-
sywny badz autokratyczny styl kierowania.

Wyniki badan pilotazowych swiadcza o tym, ze wszystkie kobiety petniace
funkcje kierownicze w firmie stosuja zaangazowany styl kierowania. Wsroéd mez-
czyzn odsetek ten wynosi prawie 89%. Szczegdlnie interesujgce okazalo sig, ze
Kierownikami stosujgcymi Styl najbardziej zaangazowany sa W zdecydowanej
wiekszosci kobiety.

Wszystkie badane osoby, ktore nie ukonczyty 30. roku zZycia stosujg w pracy
zaangazowany styl kierowania. W grupie osob starszych styl zaangazowany stosuje
prawie 88%. W zwigzku z tym mozna stwierdzi¢, ze w firmie Partner Pozyczki Sp.
Z 0.0. istnieje mate zroznicowanie stylow kierowania w zaleznosci od wieku.

Badanie wykazato rowniez, ze im dhuzszy jest ich staz pracy, tym czgsciej kie-
rownicy stosuja zaangazowany styl kierowania i maksymalizujg swoje nastawienie
zaréwno na ludzi, jak i na zadania.

PODSUMOWANIE

Nie istnieje opytmalny styl kierowania, ktory sprawdzatby si¢ w kazdej organi-
zacji. Dla kazdego menedzera wazne jest uswiadomienie sobie, jaki jest jego indy-
widualny styl oraz jaki styl jest konieczny jego organizacji i pracownikom. Sku-
tecznos¢ stylow zalezy zardwno od czynnikow wystepujacych w danej organizacji,
jak i od cech poszczegdlnych podwiadnych. Osoby na stanowiskach kierowniczych
muszg zdawaé sobie sprawe ze swoich mocnych i stabych stron, poniewaz w duzej
mierze to od nich zalezy sukces organizacji.

W literaturze przedmiotu podkresla si¢, ze menedzer powinien operowac kil-
koma stylami, poniewaz im wigcej ich stosuje, tym lepiej. Najbardziej skuteczni
menedzerowie zmieniaja sposoby kierowania ludzmi w zalezno$ci od sytuacji.
Zdaja sobie sprawe ze swojego wptywu i tak modyfikuja wlasne postgpowanie, by
osiagnac jak najlepsze efekty. Kierownik, ktory rozumie, jakie elementy inteligen-
cji emocjonalnej sg podstawg pozadanego stylu kierowania, moze sam zaczgé
umacnia¢ u siebie wlasciwe cechy. Dobor stylow kierowania nie moze zaleze¢
tylko od intuicji i do$wiadczenia, gdyz wystepuja duze zalezno$ci migdzy stylem
kierowania a atmosferg w pracy i wynikami finansowymi organizacji [7, s. 126].
D. Goleman twierdzi, ze zasadnicze umiejetnosci bedace czgscig inteligencji emo-
cjonalnej coraz bardziej liczg si¢ w pracy zespotowej. Maja duzy wptyw na efek-
tywng prace. ,,Umacnianie grupowej inteligencji emocjonalnej umozliwia efektyw-
niejsze wykorzystanie kapitatu intelektualnego. Stad tez zbiorowa inteligencja
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emocjonalna staje si¢ czynnikiem decydujacym o konkurencyjno$ci przedsiebior-
stwa” [7, str. 127, za: 2, s. 258-259].

Sukces firmy zalezy w gtownej mierze od jako$ci wspotpracy cztonkdéw zespo-
hu. Poziom inteligencji nie jest jedynym wyznacznikiem sukcesu w pracy. Dla kaz-
dego kierownika wazne jest uswiadomienie sobie wtasnego stylu kierowania.

Przedstawione wyniki badan maja znaczacy walor poznawczy, poniewaz na ich
podstawie mozna wskaza¢ kadrze kierowniczej, jakie style kierowania sg optymal-
ne w danych warunkach. Badania pilotazowe jakkolwiek maja charakter wstgpny,
stwarzajg podstawy do formutowania okreslonych wnioskoéw. Badania prowadzone
w tym obszarze sg interesujace i wymagaja kontynuacji.
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THE STYLES OF MANAGEMENT BASED ON THE EXAMPLE OF
PARTNER POZYCZKI SP. Z 0.0. CREDIT COMPANY

Summary

Effective management of the employees in a company is quite a challenge for
managers. The styles of their managing are of great importance. The article presents an
analysis the literary works on the issue. It features and describes individualistic, situational
and a mixture of both styles of management. The article also identifies the management
styles of the executives in Partner Pozyczki Sp. z 0.0. company.



