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KRYZYS

Stowo ,kryzys” pochodzi z greckiego stowa krisis i oznacza wyboér, decydowanie, zmaganie sig
z walkg, w ktorej konieczne jest dziatanie pod presjg czasu. Istotnymi cechami kryzysu sq: zasko-
czenie, napigcie psychiczne, spdznione reakcje, nagtose, deficyt informacii, znaczna liczba zdarzen,
chaos i urazowosSc¢. Sytuacijq kryzysowq moze by¢ gwattowna, nieprzewidywalna zmiana w firmie,
Srodowisku spotecznym, ekonomicznym, czy tez politycznym, w ktérym dziata firma. Jest to zmiana
powodujgca napigcie, moggce ostabi¢ wizerunek firmy (Ptywaczewski W, Kedzierska G, 2001).

Przez ostatni rok organizacje zmagaty sie z wyzwaniami, ktore postawit przed nimi COVID-19. Lide-
rzy i liderki petnigey funkcje zarzqgdcze znalezli sie na pierwsze;j linii frontu. Im wtasnie poswiecamy
ponizszy raport.

Celem naszego badania byto sprawdzenie, jak polska kadra menedzerska odczuwa skutki pandemii
COVID-19, jak z perspektywy tych osob wyglgda radzenie sobie z konsekwencjami nagtych zmian
(np. trybu pracy) wewnatrz i w otoczeniu firmy, jak ksztattujq sie ich samopoczucie i dobrostan, jak
w nowej sytuacji wypetniajg swoje role menedzerskie i radzg sobie z wyzwaniami pandemii.

Waznym aspektem naszego projektu ,Przywodztwo w trybie Covid-19” jest wspotpraca swiata nauki
i Swiata biznesu. Poczgwszy od stworzenia zespotu projektowego, az do przedstawienia wynikow
w raporcie staraliSmy sie tgczy€ oba spojrzenia i podejscia do problemu przywodztwa w sytuacii
kryzysowej, jokq jest pandemia.

Zapraszamy do zapoznania sie z wynikami z naszego badania. Wierzymy, ze znajdziecie Pafnstwo
w nim nie tylko ciekawe informacje, ale i inspiracje.

KRYZYS






WPROWADZENIE

Na temat koronawirusa, pracy w formule zdalnej
i hybrydowej, a nawet przywoddztwa napisano juz
tomy. Przeprowadzono takze wiele badan, wiele
z nich byto komentowanych publicznie. Wigkszos¢
publikacji dotyczyta losu pracownikéw, zestreso-
wanych, wystawionych na presje godzenia obo-
wigzkéw prywatnych i zawodowych, obarczonych
dzieCmi, zwierzetami i starzejgcymi sie rodzicami
i dziadkami, zamknietych w domach lub wystawio-
nych na ryzyko zarazenia.

Jako wiasciciel i prezes zarzqdu specyficznego
bytu, jakim jest startup, czyli mata firma nie mao-
jaca jeszcze stabilnego, przetestowanego modelu
biznesowego, czutam niedosyt troski o los lideréw,
ktorzy musieli zapewni€ w tym okresie ciggtosc
procesdw biznesowych, pocieszac¢ zestresowanych
pracownikow, zapewnic ich produktywnos¢ i zaan-
gazowanie, a jednoczesnie zajqc sie przyspieszong
transformacjq cyfrowq firmy, stabilizowaniem rynku
popytowego i podazowego, jak réwniez zapewnic
funkcjonowanie i bezpieczenstwo witasnych rodzin.

W moim przekonaniu i doswiadczeniu, o ile wigk-
szoS€ pracownikdbw szeregowych mogta sobie
pozwoli€ na zajecie sie swoim wycinkiem pracy
i nieco biernie czeka¢ na ,zatatwienie pozostatych
spraw” przez lideréw, o tyle liderzy musieli zapewnic
funkcjonowanie ztozonych procesdbw w zupetnie
nowychokolicznosciachiponies¢zanie odpowiedzial-
nos¢. Sami liderzy réznie zareagowali na zagrozenie
i wérdd nich takze znalezli sie tacy, ktorzy, niczym Sli-
mak w skorupie, zamkneli sie w swoich mikroswiatach
leku i okazali sig stabym ogniwem organizaciji czy re-
lacji wewnetrznych w firmie. Pozostali musieli nie tyl-
ko podnies¢, ale i ponies¢ dodatkowe ciezary. Czesto
narodzili sig samorzutni lokalni liderzy, lepiej znoszgcy
zagrozenie, aktywnie organizujgcy nowy Swiat.

W moim osobistym doswiadczeniu czas koronawi-
rusa to czas weryfikacji uktadéw biznesowych, rela-
cji miedzyludzkich i co za tym idzie weryfikaciji pla-

W moim przekonaniu i doswiadczeniu,
o ile wigkszosé pracownikéw szeregowych
mogta sobie pozwoli¢ na zajecie si¢ swoim
wycinkiem pracy i nieco biernie czekaé na ,,za-
tatwienie pozostatych spraw” przez liderow,
o tyle liderzy musieli zapewnié funkcjonowanie
ztozonych procesow w zupetnie nowych okolicz-
nosSciach i ponie$é za nie odpowiedzialnosé.

néw biznesowych i osobistych, zaleznych od tych
biznesowych. Nic tak szybko w koronawirusie mi nie
upadato jak zaufanie, ktére bardzo ciezko jest od-
budowac. Nic tak szybko sie nie zdewaluowato jak
wydawatoby sie stabilne i sprawdzone relacje biz-
nesowe.

Stqd wzigt sie pomyst na badanie samego Srodo-
wiska menedzerskiego, i sprawdzenie jak sobie ono
dato w tym trudnym okresie rade, zarowno jako
adresaci oczekiwan witascicieli firm, inwestorow,
pracownikdw, jak i jako partnerzy innych mene-
dzerow, oczekujgcy od nich fair play w relacjach
biznesowych, konsekwenciji i odpowiedzialnosci za
zobowigzania, wspotpracy i kontrybuowania do
wspoblnego celu.

Chciatam zapyta¢ ich czy sami staneli na wysoko-
Sci zadania, czy inni staneli na tej wysokosci wobec
nich, z jaokimi trudnosciami zaleznymi i niezalezny-
mi od siebie musieli si¢ zmierzy¢. Miatam bowiem
przekonanie, ze menedzeréw nikt nie wystuchat,
wiec niosqg w sobie ktebek niewypowiedzialnych
frustraciji lub ... Moze to tylko ja tak ciezko przezytam
nieobecnos¢ ludzi wokdt mnie, zarzucenie obowigz-
kow, wycofanie sie z umow tuz przed podpisem,
niepozbieranie i wymigiwanie sie od ustalen. Moze
to wszystko, ta trauma, jest w mojej gtowie? Moze to
dlatego, ze pracuje w startupie, a w takiej sytuaciji
jest on jak tupina orzecha na morskich falach, nie-
dostrzegalny dla wielkich kontenerowcow?

Raport pokazuje obraz menedzerdw, ktérzy w du-
zym stopniu przywykli do koronawirusa i odnalezli
sie w nowej rzeczywistosci. Nie sq jednak wolni od
stresu. Ciekawe sqg szczegdlnie réznice w przyczy-
nach stresu, sposobach jego przezywania i sposo-
bach radzenia sobie z nim pomigdzy ptciami oraz
pomiedzy reprezentantami réznych poziomow za-
rzgdzania. Niektore wyniki zaskakujg, inne nie. Ale
w kontekscie roznych debat publicznych, dotyczg-
cych miedzy innymi rownouprawnienia czy indy-
widualnych Sciezek kariery, sqg warte przemyslenia
i reakcji.

Raport pokazuje obraz menedzeréw, kté-
rzy w duzym stopniu przywykli do koronawiru-
sa i odnalezli sig w nowej rzeczywistosci. Nie sq
jednak wolni od stresu. Ciekawe sq szczegélnie
réznice w przyczynach stresu, sposobach jego
przezywania i sposobach radzenia sobie z nim
pomiegdzy piciami oraz pomiegdzy reprezentan-
tami réznych pozioméw zarzqgdzania.

ANNA STREZYNSKA







EXECUTIVE SUMMARY

GLOWNE WYNIKIBADANIA:

Menedzerowie i menedzerki majq poczucie sku-
tecznego wywiqzywania sie z petnionych rél za-
rzgdczych w sytuacji wynikajgcej z pandemii.
Odczuwajg wysokie poczucie wiadzy i wptywu na
innych, silnie identyfikujq sie z organizacjq, w ktorej
pracujq oraz posiadajqg wysokie poczucie wiasnej
skutecznosci jako liderzy.

Menedzerowie i menedzerki deklarujq, ze w sy-
tuacji pandemii potrafig zachowa¢ réownowage
miedzy swojqg pracq zawodowq a obowigzkami ro-
dzinnymi.

Menedzerki i menedzerowie majg pozytywne
samopoczucie: sq zadowoleni z pracy, odczuwa-
ja wysokq satysfakcje z wykonywania obowigz-
kow zawodowych, deklarujg wysoki dobrostan
i odpornosc¢ psychiczng oraz otrzymujq wsparcie
od otoczenia, najwieksze od podlegajgcych im
zespotow, jednoczesnie stosunkowo rzadko do-
znajq poczucia liderskiego osamotnienia, ktére
- co warto zaznaczy¢ - w pandemii nie ulegto
nasileniu.

Wystepujq roznice miedzy nizszq kadrg menadzer-
skg (kierownicy operacyjni) i wyzszq kadrg mene-
dzerskq (kierownicy strategiczni).

Nizszg kadre menedzerskq charakteryzuje nizsze
poczucie wtadzy i wptywu na innych, nizsze poczu-
cie dokonan osobistych w pracy, wyzszy poziom
odczuwanego stresu w sytuacji COVID-19 oraz niz-
sze poczucie samoskutecznosci liderskiej.

Wyzsza kadra menedzerska ma wyzsze poczucie
zadowolenia z pracy, wyzszq odczuwang satysfak-
cje z petnienia obowiqgzkéw zawodowych w czasie
pandemii COVID-19 oraz wyzsze poczucie dobro-
stanu w miesigcach pandemii, a takze ma poczu-
cie, ze lepiej radzi sobie z godzeniem swojej pracy
zawodowej w zmienionych warunkach z obowigz-
kami rodzinnymi.

Nizsza kadra menedzerska wspiera wyzszq kadre
menedzerskq, ale jednoczednie odczuwa wigkszy
stres, ktory jest zwigzany z nizszym dobrostanem,
nizszym ogdolnym zadowoleniem z pracy i nizszq sa-
tysfakcjq z wykonywania obowigzkow zawodowych.

Istotnq role w ksztattowaniu tych efektow odgrywa
subiektywne poczucie wtadzy menedzeréw i mene-
dzerek, wtadzy rozumianej jako wptyw i mozliwosci
ptyngce z pemnionegj roli, a takze dajgcej dostgp do
zasobow. Wysokie poczucie wiadzy i wptywu sprzyja
dobrostanowi menedzerdw, petnieniu rol menedzer-
skich, godzeniu rél zawodowych i rodzinnych oraz
petni funkcje tonujgce w zawirowaniach zmian (tu
wynikajgcych z sytuacji funkcjonowania w pandemii).

Staz pracy na stanowisku kierowniczym sprzyja
skutecznemu petnieniu tej roli.

Nie zaobserwowano wigkszych roznic w petnieniu rol
menedzerskich, skutecznym godzeniu rol zawodowych
i rodzinnych, samopoczuciu menedzerskim i radzeniu
sobie z wyzwaniami pandemii COVID-19 ze wzgledu na
pte¢ i tryb pracy (zdalny versus hybrydowy).




': carrotspot

TWORCA RAPORTU

Carrotspot to platforma HR, wykorzystujgca narzedzia angazowania pracow-
nikbw i automatyzacji proceséw oraz transakcji zarzgdzanych przez HR do
osiggania biznesowych celow firmy. Carrotspot to zbidr skutecznych, wyspe-
cjalizowanych a jednoczesnie prostych narzedzi zarzqdczych, poczgwszy od
programow motywacyjnych, przez ankiety, analityke, badania organizacyjne,
grywalizacje oraz rozwigzania usprawniajgce i automatyzujgce prace zespo-
tow, jak cyfrowy obieg wnioskow, obstuga abonamentéw i automatyzacja
ZFSS.

Platforma zostata stworzona przez spdtke MC2 Innovations, w ktérej sktad
wchodzqg eksperci z dziedziny psychologii, ITi zarzgdzania, pod przewodnic-
twem Anny Strezynskiej (CEO) oraz Arkadiusza Szczebiota (CTO).

Raport zostat przygotowany przez zespdt R&D Carrotspot, na czele ktérego
stoi Arkadiusz Kaminski, przy wsparciu partnerbw merytorycznych i bizneso-
wych. Zespot badawczo - rozwojowy Carrotspot projektuje i tworzy rozwig-
zania wspierajgce organizacje w zakresie efektywnosci i osiggania celow
biznesowych w oparciu doktryne Evidence Based. W ramach prac zespotu po-
wstato rowniez zwalidowane narzedzie diagnostyczne CMVI wspierajgce HR
i menedzeréw w diagnozie dobrostanu pracownikow.

TWORCY RAPORTU




UNIWERSYTET

SWPS

PARTNER MERYTORYCZNY

Uniwersytet SWPS to nowoczesna uczelnia oparta na trwatych wartosciach.
Silng pozycje zawdziecza potqczeniu wysokiej jakosci dydaktyki z badaniami
naukowymi spetniajgcymi Swiatowe standardy. Oferuje praktyczne progra-
my studiéw z psychologii, prawa, zarzgdzania, dziennikarstwa, filologii, kultu-
roznawstwa czy wzornictwa, dostosowane do wymagan zmieniajgcego sie
rynku pracy. Uniwersytet SWPS ksztatci ponad 17,5 tys. studentow w pieciu
miastach: Warszawie, Wroctawiu, Sopocie, Poznaniu i Katowicach. Uczelnia
posiada uprawnienia do nadawania stopnia naukowego doktora w pigeciu
dyscyplinach: psychologia, literaturoznawstwo, nauki o kulturze i religii, nauki
socjologiczne, nauki prawne oraz doktora habilitowanego: nauk spotecznych
i humanistycznych z psychologii, kulturoznawstwa i prawa.

Tradycjq uczelni sq cykle otwartych wydarzeh naukowych, popularnonauko-
wych i kulturalnych. Czestymi gos€mi Uniwersytetu SWPS sq Swiatowej stawy
naukowcy, znani artysci i przedstawiciele Swiata mediow. Jako jeden z najlep-
szych osrodkdw psychologicznych w kraju, uniwersytet popularyzuje wiedze
psychologiczng realizujgc projekty: Strefa Psyche, Strefa Prawa, Strefa Kultur,
Strefa Zarzqdzania i Strefa Designu.

Uniwersytet SWPS od lat dzieli sie wiedzq i popularyzuje nauke nie tylko w mu-
rach kampusow, lecz takze za posSrednictwem medidw spotecznosciowych
oraz wtasnych kanatdw multimedialnych. We wspotpracy z partnerami ze-
wnetrznymi organizuje liczne wydarzenia poswigcone wyzwaniom wspotcze-
snosci. Dociera do mtodziezy, rodzicow i opiekundw, osdb zainteresowanych
samorozwojem, aktualng wiedzq o cztowieku i spoteczenstwie, nowymi tren-
dami w nauce, kulturze, biznesie, prawie i designie.

TWORCY RAPORTU
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PARTNER MERYTORYCZNY

Fundacja Liderek Biznesu powstata, by wspiera¢ partnerstwo w biznesie. Mi-
sjq Fundaciji jest propagowanie idei réwnosci i réznorodnosci w zarzgdzaniu
oraz rownomiernego dostepu do najwyzszych stanowisk zarzqdczych. Poprzez
aktywne dziatania promujemy korzysci dla biznesu wynikajgce z obecnosci
kobiet w sferze ekonomicznej. Misjg Fundacji Liderek Biznesu jest budowanie
partnerstwa w biznesie, dzielenie sie doSwiadczeniem oraz rozwdj kompeten-
cji przywodczych kobiet. Fundacje Liderek Biznesu od 2014 roku tworzqg kobiety,
ktore osiggnety sukces zawodowy i dzi§ wnoszq réznorodne doswiadczenia
biznesowe do wspdlnej idei: promocji kobiecej przedsiebiorczosci, rozwijania
talentow oraz wspierania ich aspiracji i niezaleznosci zawodowe;j.

TWORCY RAPORTU







ZESPOL BADAWCZO PROJEKTOWY

DR HAB. PROF. SWPS

ALEKSANDRA CIStAK-WOJCIK
Kierowniczka Centrum Badan nad Relacjami Spotecznymi
Prorektorka ds. Nauki

Uniwersytet SWPS

Naukowo zajmuje sie wtadzq, przede wszystkim bada to, jak zmienia cziowieka sprawowanie wiadzy oraz jej
podleganie. Czym rdzni sie wtadza od poczucia kontroli? Co warto wzmacniac u pracownikdw? Interesu-
je sie takze identyfikacjqg z grupami spotecznymi, w szczegdInosci z grupami takimi, jak organizacje bizneso-
we. Poszukuje odpowiedzi na pytania o to, czy dla firm zawsze jest dobrze, gdy pracownicy silnie identyfikujg sie
z miejscem pracy. Analizuje zwigzki wtadzy i ptci oraz percepcje spoteczng kobiet we wspodtczesnych spoteczehn-
stwach. Ostatnio bada, dlaczego niektorzy Polacy popierajq polityke anty-srodowiskowq.

Prowadszi zajecia z psychologii spotecznej i psychologii politycznej. Kieruje studiami podyplomowymi Creative Le-
adership na Uniwersytecie SWPS w Warszawie wraz z dr Dorotq Wisniewskg-Juszczak.

Otrzymata stypendium Start FNP, stypendium Polityki, stypendium Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego dla wy-
bitnych mtodych naukowcéw. Jest laureatkg nagrody im. Roberta Zajonca przyznawanej przez Polskie Stowarzysze-
nie Psychologii Spotecznej. Zyskata granty OPUS Narodowego Centrum Nauki: ,Sprawujgc wiadze czy kontrole?”, ktory
jest juz zakonczony. Aktualnie prowadzi badania w ramach grantu ,Czy siina identyfikacja moze szkodzi€ grupie?”.

DR

DOROTA WISNIEWSKA-JUSZCZAK
Petnomocniczka Prorektorki ds. Dydaktyki w Zakresie Jakosci Studiow
Uniwersytet SWPS

Psycholozka spoteczna. W pracy koncentruje sie na zagadnieniach zwigzanych z wiadzq i przywodztwem. Interesujg
ja zaréwno pozytywne, jak i negatywne skutki posiadania i podlegania wtadzy. Prowadzi badania nad konsekwen-
cjami stosowania réznych strategii wptywu w relacji z osobami poddanymi wiadzy.

Jako praktyk — trenerka i konsultantka — specjalizuje sie w budowaniu efektywnych zespotow i komunikaciji w ich
obrebie. Jest autorkq innowacyjnej metody pomiaru potencjatu przywddczego menedzerdw, akredytowangq trener-
kq Insights Discovery oraz trenerkq Il stopnia Terapii Skoncentrowanej na Rozwigzaniach.

Regularnie komentuje biezgce wydarzenia spoteczne w czotowych polskich mediach oraz publikuje artykuty nauko-
we i popularno-naukowe o tematyce wiadzy i przywodztwa.

Na Uniwersytecie SWPS prowadzi zajecia dotyczgce efektu sprawowania i podlegania wtadzy w roznych obszarach
zycia spoteczno-politycznego oraz psychologii spotecznej.




ZESPOL BADAWCZO PROJEKTOWY

ARKADIUSZ KAMINSKI
HR Services & Carrotspot Lab Lead

Psycholog spoteczny. Ekspert ds. budowania strategii zarzgdzania zasobami ludzkimi w organizacii, certyfikowany
asesor (AC/DC) oraz HRBP. Wieloletni menedzer i dyrektor odpowiadajgcy za procesy personalnie i cykl zycia pra-
cownika w organizacji. Od ponad 10 lat badacz organizacii i postaw pracownikdéw. Realizowat wiele badan i analiz
z zakresu psychologii zachowanh konsumenckich. Zwolennik doktryny Evidence Based oraz wykorzystywania narzedzi
psychometrycznych w HR.

Obszar jego zainteresowan zawodowych skoncentrowany jest na nowych technologiach iich zastosowaniu w funk-
cjonowaniu organizaciji. Prowadzi projekty wykorzystujgce People Analytics oraz duze zbiory danych Big Data w pro-
cesie Business Intelligence (BI).

W Carrotspot Lab odpowiada za projekty badawcze, analizy i projektowanie rozwigzan wspierajgcych biznes.

KATARZYNA ZUKOWSKA
Carrotspot Lab Research Expert

Psycholog. W pracy naukowej koncentruje sie na zagadnieniach zwigzanych ze stresem traumatycznym. Interesuje
ja zwtaszeza, w jaki sposdb katastrofy, traumy i kryzysy wptywajg na spoteczenstwo oraz funkcjonowanie jednostki.
Bada takze objawy wtdrnego stresu traumatycznego. Wérdd jej zainteresowan naukowych sg rowniez nowe tech-
nologie, a szczegdlnie ich wykorzystanie w psychologii. Jest cztonkiem interdyscyplinarnego, migdzynarodowego
zespotu realizujgcego projekt E-COMPARED. W ramach projektu prowadzi badania majgce na celu poréwnanie sku-
tecznosci leczenia oraz kosztow terapii depresji przy wykorzystaniu Internetu z leczeniem standardowym. Nalezy do
zespotu badaczy Streslab, dziatajgcego przy Uniwersytecie SWPS, a takze Europejskiego Towarzystwa Badan nad
Stresem Traumatycznym oraz The International Society for Research on Internet Interventions.

Na Uniwersytecie SWPS prowadzi zajecia z zakresu psychologii ogdlnej i psychologii spoteczne;j.

W Carrotspot Lab odpowiada za konstruowanie narzedzi diagnostycznych oraz realizacje projektow badawczych.







WPROWADZENIE

Inspiracjg dla projektu badawczego ,,Przywédz=-
two w trybie COVID-19" byty rozmowy z liderkami
i liderami, ktoérzy staneli przed wyzwaniem posta-
wionym przez pandemig, ktéra dotarta do Polski
w marcu 2020 roku. Wymusita ona zmiang mo-
delu pracy na wszystkich szczeblach organizacii.
Dane z rynku pokazujqg, ze wiele firm doswiadczy-
to spowolnienia gospodarczego i pogorszenia
kondycji finansowej. Wiele osdb zarzgdzajgcych
i kierujgcych pracq innych odczuto presje na
wyniki, koniecznos¢ zmiany dotychczasowych spo-
sobow pracy, a takze ciezar odpowiedzialnosci za
organizacje i podlegtych pracownikéw. Dla mene-
dzerébw byt to szczegdlnie intensywny czas zmian:
reorganizacji w firmie, wprowadzenia na szero-
kg skale pracy zdalnej lub hybrydowej, zadbania
0 bezpieczenstwo fizyczne i psychiczne pracow-
nikow. Osoby te wiele uwagi musiaty poswiecac
innym. Wiele z dotychczas opublikowanych ra-
portdw poswiecone byto ocenie kompetenciji ka-
dry menedzerskiej w radzeniu sobie z wyzwaniami
pandemii COVID-19 (np. Talent Development Insti-
tute, TDI). Niewiele natomiast uwagi poswiecono
wsparciu i pomocy osobom petnigcym zarzgdcze
stanowiska w organizacjach.

Celem prezentowanego badania byto sprawdzenie,
jak kadra menedzerska odczuwa skutki pandemii
COVID-19 - jak z perspektywy tych osdb ksztattuje
sie ich samopoczucie oraz radzenie sobie z efektami
pandemii COVID-19.

Wazne dla nas byto znalezienie odpowiedzi na py-
tania: Jak menedzerowie i menedzerki oceniajq ten
czas w swoich organizacjach?; Jak widzg swoje
dziatania?; Jaki wptyw ma sytuacja pandemii na
efektywnos¢ dziatania zespotuy, ale tez na odczucia
psychiczne oséb zarzgdzajgcych i ich relacje spo-
teczne?; Czy grupa menedzerdw jest jednorodna
pod wzgledem radzenia sobie w sytuaciji kryzyso-
wej, czy wystepujg roznice wewnatrz tej grupy?

Wiele osob zarzgdzajgeych i kierujgeych
pracq innych odczuio presje na wyniki, ko-
niecznosé zmiany dotychczasowych sposobow
pracy, a takze cigzar odpowiedzialnosci zaorga-
nizacje i podlegtych pracownikéw.

Koncentracja na psychologicznych zmiennych opi-
sujgcych menedzerdw i ich sposoby radzenia sobie
ze zmiang byta dla nas jednym z gtdwnych celéw
badania.

W badaniu sprawdzalismy nastepujgce zmienne
i ich wptyw na funkcjonowanie menedzerow
i menedzerek w srodowisku pracy: poczucie wtadzy
i kontroli, spostrzegany stres, wsparcie spotecz-
ne, zaangazowanie w pracy, work-life balance,
wypalenie zawodowe, poczucie liderskiej samosku-
tecznosci,identyfikacja,samopoczucie,zadowolenie
z pracy, odporno$¢ na stres oraz poczucie osamot-
nienia zwigzanego z byciem liderem (opis wszyst-
kich skal uzytych w badaniu znajduje sie w rozdziale
,Opis zmiennych”).

W raporcie analizujemy wybrane aspekty pracy
lideréw i liderek w kontekscie pandemii COVID-19:

1. Czy istniejq réznice w odczuwaniu skutkdw pan-

demii wérdd nizszej i wyzszej kadry zarzgdzajgcej?

2. Czy istniejq roznice wsrdod osodb z krotszym i dtuz-
szym doswiadczeniem w roli menedzera?

3. Jak sytuacja zyciowa menedzerek i menedzeréw
(pte¢ i posiadanie dzieci pod opiekq) wptywa naich
sposbdb zarzgdzania w czasie pandemii COVID-19?

4. Czy modalnosé pracy (zdalna/hybrydowa) wig-
ze sie z roznicami w odczuwaniu skutkdw pandemii
COVID-19 wéréd menedzerek i menedzerow?

5. Jakqg role petni poczucie wptywu i wtadzy w orga-

nizacji w sytuacji pandemii?
O badaniu

Badanie zrealizowano technikg CAWI (Compu-
ter Assisted Web Interview) miedzy 27 stycznia
a 6 kwietnia 2021 r. W badaniu wziety udziat w sumie
443 osoby, ktére obecnie pracujg na stanowiskach
zarzqgdczych. Do ostatecznych analiz wtgczone
zostato 206 ankiet, ktére zawieraty odpowiedzi na
wszystkie pytania kwestionariusza.
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Czy istniejq réoznice w odczuwaniu
skutkéw pandemii wsrod nizszej
i wyzszej kadry zarzgdzajgcej?
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Jedna trzecia sposrdod osob, ktére wziety udziat
w badaniu pracuje obecnie na stanowisku dyrekto-
ra lub zastepcy dyrektora (35%). Osoby zajmujgce
pozycje w zarzgdzie stanowiq 11% badanych.

Zajmowane stanowisko

M % ZARZAD (JAKO JEDYNA FUNKCJA
PEENIONA W FIRMIE), PARTNER

13 % TEAM LEADER/KOORDYNATOR

va

26 % KIEROWNIK MALEGO ZESPOLU
{3-10 0SOB)

15 % KIEROWNIK SREDNIEGO LUB

/DUZEGO ZESPOLU (POWYZEJ 11 OSOB)

35 % DYREKTOR LUB ZASTEPCA

Postanowilismy sprawdzi¢ czy obecnie zajmowane
stanowisko wptywa na odczuwanie skutkéw pande-
mii. PodzieliliSmy naszg grupe badawczg na nizszg
i wyzszq kadre zarzqgdzajgcq. Do nizszej kadry zali-
czylismy osoby pracujqce jako team leader/koor-
dynator, kierownik matego zespotu (3-10 oséb) oraz
kierownik Sredniego lub duzego zespotu (powyzej 11
os6b) (N=111). Do wyzszej kadry zarzqdzajqcej zali-
czyliSmy osoby pracujgce na stanowisku dyrektora
lub zastepcy dyrektora oraz osoby petnigce funkcje
w zarzqdzie firmy lub partnera (N=94). Nastepnie
poréownaliSmy wybrane zmienne miedzy tymi gru-
pami. Analiza wynikdw pokazata réznice miedzy
nizszq a wyzszq kadrg menedzerskq w radzeniu
sobie z wyzwaniami pandemii COVID-19.

Menedzerki i menedzerowie operacyjni, zarzqdzajg-
cy zespotami oraz eksperci i specjalisci nieznacznie
* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4

** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5
*** Odpowiedzi udzielane na skali 1-6

dtuzej pracujg w tygodniu w poréwnaniu do dy-
rektoréw i cztonkdw zarzqgdu. ROznice miedzy nizszg
i wyzszqg kadrg menedzerskq wystepujg w odnie-
sieniu do poczucia wiadzy i wptywu. Odczuwao-
nie wtadzy w organizaciji jest istotnie statystycznie
wyzsze wséréd menedzerek i menedzerdw wyso-
kiego szczebla (M=5,65), niz u oséb zajmujgcych
nizsze pozycje kierownicze w organizacji (M=4,60).
Podobnie poczucie skutecznosci menedzerskiej
jest wyzsze w przypadku wyzszej (M=5,74) w po-
rownaniu z nizszq kadrqg menedzerskg (M=5,37).
Roznice te mozna zaobserwowac w odniesieniu do
wszystkich obszaréow skutecznosci menedzerskiej,
z wyjgtkiem umiejetnosci uzyskiwania zgody grupy:
menedzerowie wysokiego szczebla odczuwajq, ze
mMajq wigksze mozliwosci wptywania na zmiane po-
staw w grupie (M=5.69), umiejetnosci delegowania
obowigzkéw (M=5,95), umiejetnosci motywowania
ludzi (M=5,83) i umiejetnosci zarzgdzania relacjami
w pracy (M=5,86).
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Liczba dni w tygodniu poswigcanych

na prace zdaing

Oy ; :

0520 5,03 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA

4"

B s ;
firiink 4,39 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA
(==

ﬁ?
Poczucie wiadzy****

Oy ; :

0520 4,60 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA

4"

9 ~ -
Jinl 5,65 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA
(==

**#*+ Odpowiedzi udzielane na skali 1-7
Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)
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Poczucie wiasnej skutecznosci jako lider* * * *

0goiny wynik
o 5,35 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
5,69 \WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

Delegowanie obowigzkéw

o{ﬁ 5,40 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
Qe 5,95 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

Budowanie i zarzqdzanie relacjami

E_4©> 8 5,63 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
ol & 5,86 \\/YZSZA KADRA MENEDZERSKA
Motywowanie ludzi
5,41NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
5,83 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

Uzyskiwanie zgody wsréd cztonkéw grupy

@ 5,05 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
/;9 5,11 \WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

Zmiany w postawach grupowych

= 5,25 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
M 5,69 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4
** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5

Po drugie, osoby reprezentujgce wyzszg kadre
menedzerskg odczuwajq istotnie wyzsze ogodlne
poczucie zadowelenia z pracy (M=5,60), wyzszq
satysfakeje ptyngcqg z petnienia obowiqzkdw za-
wodowych w czasie pandemii (M=5,10) oraz pe=
czucie dobrostanu w czasie pandemii (M=3,60) niz
osoby reprezentujgce nizszqg kadre menedzerskq
(zodowolenie M= 5,00; satysfakcja M=4,60; dobro-
stan M=3,30).

Jednoczesnie menedzerowie wysokiego szczebla
odczuwali istotnie mniej stresu zwigzanego z pra-
eg w sytuacji lockdownu (M=2,93) niz ich koledzy
i kolezanki — menedzerowie operacyjni (M=3,26).
Menedzerowie nizszego szczebla istotne czesSciej
doswiadczali w ostatnim czasie obnizonego po-
czucia dokonan osobistych (M=297) niz ich
koledzy i kolezanki z wyzszych pozycji w hierarchii
(M=2,60). Nizsza kadra deklaruje takze, ze w mniej-
szym stopniu (M=4,80) jest w stanie godzié prace
z zyciem prywatnym (work-life balance) niz
menedzerowie wysokiego szczebla (M=5,20), a za-
razem otrzymuje onad nizsze wsparcie od kolegow
i wspotpracownikow.

Menedzerki i menedzerowie z wyzszego poziomu
zarzqdzania takze silniej (M=510) identyfikujq sie
z organizacjami, w ktorych pracujg, niz ich koledzy
ze stanowisk operacyjnych (M=4,70). Wyzsza kadra
menedzerska deklaruje takze wyzsze (M=5,70) zaan-
gazowanie w prace niz kadra nizsza (M=5,34). Po-
nadto przedstawicielki i przedstawiciele nizszej kadry
menedzerskiej deklarujg obnizone, w poréownaniu
z wyzszq kadrq, poczucie dokonan osobistych (co
jest sktadnikiem wypalenia zawodowego).

*** Odpowiedzi udzielane na skali -6
% Odpowiedzi udzielane na skali 1-7

Stres zwigzany zwykonywang pracg*

S 2,93 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
R
S 3,26 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA
[=—=1]
s§s
= NS
1
Obciqgzenie informacjami**
@n 5 -
o 3,25 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
e
R 3,07 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA
Identyfikacja z organizacjg****
@ : »
o 4,70 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
e
9 : :
oS H 5,10 WY7SZA KADRA MENEDZERSKA
(==

Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)
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Zadowolenie z pracy****

%‘-- 5,00 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
f&, 5,64 \WYZSZA KADRA MENEDZERSKA
(rererere]
Satysfakcjaz pracy****
,@"g,". 4,64 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
o
-,—F@ﬁ- 5,12 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA
gé
Dobrostan***
.@“g‘. 3,29 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
o
ﬁ, 3,57 \WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4
** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5

aaa
Wypalenie zawodowe* * * *

Wyczerpanie emocjonalne

% 3,93 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
3,67 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA
Depersonalizacja
& 2,17 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
@ h 2,15 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

Poczucie osobistych dokonan

2,97 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
2,60 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

0géiny wynik
3,1INIZSZA KADRA MENEDZERSKA
2,88 \\/YZSZA KADRA MENEDZERSKA

@ 8

==

Réwnowaga praca-dom* * * *

.@‘y‘. 4,80 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
R
‘.‘Fﬁﬁ‘.' 5,20 \WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

*** Odpowiedzi udzielane na skali 1-6
**#* Odpowiedzi udzielane na skali 1-7

Wsparcie spoteczne****

0gélny wynik
e 3,95 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
4,73 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

0od bezposrednich przetozonych
4,1INIZSZA KADRA MENEDZERSKA
% 4,24 \\/YZSZA KADRA MENEDZERSKA
Od wspétpracownikéw i kolegéw/kolezanek
4,54 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
4,86 \W/YZSZA KADRA MENEDZERSKA

od rodziny i przyjaciét

5,14 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
5,26 WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

=)
%S

od klientéw/zleceniobiorcow

5,05 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
3,88 \WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

£

0Od oséb z bezposrednio podlegtego zespotu

5,23 NIZSZA KADRA MENEDZERSKA
5,42 \WYZSZA KADRA MENEDZERSKA

£

Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)




Czy istniejq roznice wsrod
oséb z krétszymi diuzszym
doswiadczeniem wroli
menedzera?

PREZENTACJA | DYSKUSJA WYNIKOW

WiekszoS¢ osob, ktére odpowiedziaty na przygoto-
wane przez nas pytania, to doswiadczeni mene-
dzerowie i menedzerki. Ponad jedna trzecia pracuje
na stanowiskach kierowniczych ponad 15 lat.
tgczny staz pracy na stanowiskach kierowniczych
1% 6 MIESIECY - 1 ROK
3% 1- 2 LATA

14°%% 3 - 5 LAT

24°% 6-10 LAT

21°% 11-15 LAT

36% POWYZEJ 15 LAT

Aby sprawdzi¢ czy staz pracy na stanowisku mene-
dzerskim wptywa na to, w jaki sposoéb radzimy sobie
ze skutkami pandemii, podzieliliSmy naszg grupe ba-
dawczg na osoby o krotkim i diugim stazu. Do osdb o
dtugim stazu zaliczylismy menedzeréw i menedzerki,
ktorzy pracujg na stanowiskach kierowniczych po-

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4
** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5
*** Odpowiedzi udzielane na skali 1-6

nad 10 lat (N=118). Pozostate osoby zdefiniowalismy
jako osoby o krétszym stazu pracy (N=88).

Analiza wynikdw pokazata, ze takze staz pracy na
stanowiskach kierowniczych wiqze sie z roz-
nym odczuwaniem i radzeniem sobie ze skutkami
pandemii COVID-19. Osoby o dtuzszym stazu pra-
cy na stonowskach kierowniczych majq wyzsze
poczucie wiadz (M= 531) samoskutecznosci
menedzerskiej &/I 5,62) (w obszarach uzyskiwa-
nia zmiany w postawach grupowych, delegowania
obowigzkéw oraz motywowania ludzi) oraz identy-
fikacji z organizacjq (M=5,07).

Dtuzszy staz sprzyja wigc efektywnemu wypet-
nianiu rél menedzerskich.

&

Poczucie wiadzy****

KIEROWNICZYCH DO 10 LAT

R

(’\ 4,81STAZ PRACY NA STANOWISKACH

% Odpowiedzi udzielane na skali1-7
Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)
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J \C/ J
A
Poczucie wiasnej skutecznosci jako lider****

Zmiany w postawach grupowych

@ 5,36 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
5,54 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

Delegowanie obowigzkéw

O-[@ 5,57 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
@ 5,72 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

Budowanie i zarzgdzanie relacjami

©@® 5,70 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
5@ @ 5,76 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

Motywowanie ludzi

73

Uzyskiwanie zgody wsréd czionkéw grupy

5,43 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
5,73 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

@ 5,06 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
/;@ 5,09 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

Ogolny wynik
33 5,45 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
5,62 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

@ 8

==

Réwnowaga
praca-dom

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4
** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5

Identyfikacja z organizacjg****

¢ 4,75 STAZ PRACY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH DO 10 LAT

C\J, 5,07 STAZ PRACY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH POW. 10 LAT

Osoby z wyzszym stazem charakteryzuje takze wyz-
sza odpornosé psychiczna (M=3,93) mniejsze wy-
palenie zawodowe (M=2,69) w obszarze poczucia
dokonan osobistych, marginalnie wyzszy dobro-
stan (M=3,55) oraz marginalnie wyzsze poczucie
sprawnego godzenia rél zawodowych i rodzin-
nych (M=5,01 . Staz i nabyte wraz z nim doswiad-
czenie sprzyja wigc takze radzeniu sobie w trudnych
sytuacjach, takich jak pandemia COVID-19.

Odpornosé psychiczna**

3,81STAZ PRACY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH DO 10 LAT

3,93 STAZ PRACY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH POW. 10 LAT

GRS

afo

*** Odpowiedzi udzielane na skali -6
% Odpowiedzi udzielane na skali 1-7

P
Wypalenie zawodowe* ***

OQoIny wynik

3,06 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
2,95 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

Depersonalizacja

'ﬁD 1,99 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
@ .'\. 2,29 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

Poczucie osobistych dokonan

H

Wyczerpanie emocjonalne

55

2,93 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
2,69 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

3,94 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM DO 10 LAT
3,69 NA STANOWISKU KIEROWNICZYM POW. 10 LAT

Dob%l% *h

¢ 3,29 STAZ PRACY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH DO 10 LAT

ij 3,55 STAZ PRACY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH POW. 10 LAT

4,96 STAZ PRACY NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH DO 10 LAT

5,01 STAZ PRACY NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH POW. 10 LAT

Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)




W naszym badaniu wzieto udziat 127 kobiet (62%)i 79 mezczyzn (38%).

Pieé a posiadanie dzieci pod opiekqg
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Az 41% kobiet na stanowiskach menedzerskich deklaruje, ze nie posiada dzieci pod opiekq - to prawie co
druga badana respondentka. W przypadku mezczyzn menedzerdw ta sytuacja wyglqda inaczej - co trzeci
menedzer mezczyzna nie posiada w ogodle dzieci pod opiekq.

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

NIE POSIADAM
DZIECI POD OPIEKA

JEDNO
DZIECKO

DWOIE
DZIECI

&% 5%

TROJE
| WIECE]

Pieé atgczny staz pracy na kierowniczych stanowiskach

Jakkolwiek najdtuzsze doswiadczenie zawodowe na stanowiskach kierowniczych majg mezczyzni (powy-
zej 15 lat do$wiadczenia ma 44% mezczyzn), to w pozostatych analizowanych przedziatach, z wyjqgtkiem
przedziatu od 6 do 10 lat, kobiety stanowig wiekszos¢.

N

Jak sytuacja zyciowa menedzerek o 4&%
i menedzeréw (pteé i posiadanie o 27% 31%
dzieci pod opiekq) wptywa na ich o 18% 23% 22% 199
sposéb zarzqdzania w czasie pan- 20% 4% 8% |~ PE
demii COVID-19 w zakresie poczu; 2% 0w 206 | n O IERE 5 IR 0 I
cia witadzy i wptywu w organizacjis? 0%

y P g l & MIESIECY 1-2 LATA 3-5 LAT 6-10 LAT 115 LAT POWYZE]

-1ROK 15 LAT

60%
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W tym kontekScie istotne jest, ze menedzero-
wie w porébwnaniu z menedzerkami odczuwajg
wyzsze poczucie wiadzy. Odczuwanie witadzy
w organizacji jest istotnie statystycznie wyzsze
wsrod menedzerdw i nizsze wsréd menedzerek
(odpowiednio: mezczyzni M=5,40; kobiety M=4,91).
Menedzerowie deklarujg takze wyzszy niz mene-
dzerki niepokéj zwigzany z bezpieczefnstwem
finansowym organizacji i pracownikéw (odpo-
wiednio: mezczyzni M=5,0 i kobiety M=4,37) oraz
odczuwajq istotnie statystycznie wyzsze poczucie
leku w odniesieniu do odpowiedzialnosci przed
klientami / odbiorcami ustug firmy (odpowiednio:
mezczyzni M=4,90 i kobiety M=4,57).

Odwrotng prawidtowo$§¢ odnotowalismy w przy-
padku odczuwanego peoziomu stresu w trakcie
pandemii. Menedzerki w czasie pandemii odczu-
waty nieco wyzszy poziom stresu niz menedzerowie
(odpowiednio: kobiety M=3,23 i mezczyzni M=2,82)
i charakteryzuje je nizsza odpornosé psychiczna
(odpowiednio: kobiety M=3,91 i mezczyzni M=4,12).
W odniesieniu do samoskutecznos§ci menedzer-
skiej kobiety charakteryzuje marginalnie nizsza
skuteczno$¢ w delegowaniu obowiqzkow oraz
marginalnie nizsza identyfikacja z organizacjq.

&

Poczucie wiadzy****

4,91KOBIETY

B eeemee

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4
** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5
*** Odpowiedzi udzielane na skali 1-6

\ /@
?

Niepokéjzwigzany z wykonywang pracg* ***

0g6iny wynik
D 4,52KOBIETY

Dochody i bezpieczefnstwo finansowe organizacji

== 4,37KOBIETY

| seomeczn

Bezpieczenstwo finansowe pracownikéwiich rodzin
4,39KOBIETY

g

Odpowiedzialnosé za relacje w zespole

i 5,05 KOBIETY
Relacje z przetozonym

TASY 4,20 KOBIETY

e A e 2N

Odpowiedzialnosé przedklientamifodbiorcamiusiug
®@® 4,57 KOBIETY

% 0 asowmcoaw

Odpowiedzialnosé za wyniki pracy
=] 4,59 KOBIETY

" L

**xx Odpowiedzi udzielane na skali1-7
Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)
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Wb g Sy
J \7 J
Al
Odczuwany stres w pracy**** Poczucie wiasnej skutecznosci jako lider** * *
0gélny wynik
3 5,37 KOBIETY
B 5T ) 5,74 MEZCZYZNI
B 5LV Delegowanie obowigzkéw
o{& 5,40 KOBIETY
Qo 5,95 MEZCZYZNI

Budowanie i zarzgdzanie relacjami
©,9 5,63 KOBIETY
(e o
ol g 5,86 MEZCZYZNI

Motywowanie ludzi
5,41 KOBIETY
5,83 MEZCZYZNI
Uzyskiwanie zgody wsréd czionkéw grupy

(@) 5,05 KOBIETY
/ ,:@ 5,T1MEZCZYZNI

Odpornosé psychiczna**

3,91KOBIETY Zmiany w postawach grupowych

- > 5,25 KOBIETY
n@m 4,12MEZCZVIN ABA 5,69 MEZCZVINI

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4
*x Odppovviedzi udzielane na skali 1-5 % Odpowiedzi udzielane na skali1-7
*** Odpowiedzi udzielane na skali 1-6 Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)
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Menedzerki w porébwnaniu z menedzerami deklo-
rujg Srednio wigcej godzin spedzanych codzien-
nie w pracy zdalnej (M=8,21). Menedzerki nie roz-
nig sie natomiast od menedzerdéw podejsciem
do organizowania pracy podilegtych zespotow
w pandemii. Badani mezczyzni deklarujg marginal-
nie czestsze umozliwienie pracownikom elastycz-
nego wykorzystania godzin niz kobiety, otrzymujqg
podobne wsparcie spoteczne, deklarujg podobne
zaangazowanie, dobrostan, zadowolenie z pra-
cy i satysfakeje z wykonywania obowigzkéw zo-
wodowych oraz w podobnym stopniu udaje im sie
rowniez godzié role zawodowe i rodzinne.

Co ciekawe, nie odnotowano w badaniu zadnych
innych réznic migdzy ptciami w obszarze gtdwnych
analizowanych zmiennych.

Srednia liczba godzin poswigcanych
dziennie na prace zdalng

8,21 KOBIETY

Q.
e

6,62 MEZCZYZNI

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4
** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5

Funkcjonowanie w zespole****
0goiny wynik

4,91KOBIETY
5,16 MEZCZYZNI

Ustalitam/em zasady
funkcjonowania rodziny w domu

@

4,60 KOBIETY
4,76 MEZCZYZNI

1153
i<

Przygotowatam/em przestrzen i czas na wspél-
ne spotkania zzespotem przy kawie (bezoma-
wiania zawodowych spraw biezgcych)

$99 4,13 KOBIETY

Q 4,30 MEZCZYZNI

Ustalitam/em regularne spotkania zzespotem
na omawianie spraw zawodowych

5,50 KOBIETY

= 5,66 MEZCZYZNI

Wskazatam/em na mozliwosé elastycznego
wykorzystania godzin pracy w ciggu dnia

Ustalitam/em jasne zasady
pracy w nowych warunkach

5,05 KOBIETY
5,33 MEZCZYZNI

5,27 KOBIETY
5,78 MEZCZYZNI

*** Odpowiedzi udzielane na skali -6
% Odpowiedzi udzielane na skali 1-7

Wsparcie spoteczne****

0goiny wynik
4,61KOBIETY
4,75 MEZCZYZNI

Od bezposrednich przetozonych

)
LT

od wspétpracownikéw i kolegéw/kolezanek

g

Od rodziny i przyjaciot

4,19 KOBIETY
4,13 MEZCZY7NI

4,65 KOBIETY
4,76 MEZCZYZNI

5,14 KOBIETY
5,30 MEZCZYZNI

')
o)

od klientéw/zleceniobiorcow

3,84 KOBIETY
4,08 \IEZC7Y7NI

£

Od 0séb zbezposrednio podiegtego zespotu

5,23 KOBIETY
5,46MEZCZYZNI

i

Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)

2
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% 3 @ B8
. =
Dobrostan*** Réwnowaga praca-dom****

3,36 KOBIETY

Q.
ﬁ% 3,55 MEZCZYZNI

N = N =

4,92KOBIETY

5,10 MEZCZYZNI

350

Zaangazowanie* * * *

5,48 KOBIETY

th 5,45 MEZCZYZNI

Ogéine zadowolenie z pracy* ** *
5,31KOBIETY

Q.
ﬁgﬁ 5,26 MEZCZYZNI

g

03

Satysfakcjazwykonywanej pracy****

K@\ 4,79 KOBIETY ﬁ
th 4,98 MEZCZYZNI

* Odpowiedzi udzielane na skali 1-4 *** Odpowiedzi udzielane na skali -6 Przedstawione wyniki sq istotne statystycznie (p<0,05)
** Odpowiedzi udzielane na skali 1-5 % Odpowiedzi udzielane na skali 1-7




ZOBOWIAZANIA RODZINNE

W analizowanej probie badawczej prawie co trzeci
menedzer lub menedzerka nie posiada dzieci. 27%
respondentow deklaruje, ze posiada jedno dziecko.
Zaledwie 5% badanych posiada troje lub wiecej dzieci.

70%

60%

50%

35%
40%
27% 29%

30%

20%
5%

10%

O% 1 1 1 1
NIE POSIADAM JEDNO DWOIE TROIE
DZIECI POD OPIEKA ~ DZIECKO DZIECI | WIECE]

Zaobserwowano réznice w odniesieniu do jednego
z czynnikdbw wyzwah menedzerskich w czasie pan-
demii COVID-19. Menedzerki i menedzerowie, ktorzy
w trakcie lock-downu mieli pod swojq opiekq dzieci
ponizej 18 roku zycia, w wyzszym stopniu odczuwali
trudnosci w godzeniu rél zawodowych z obowigz-
kami domowymi. Najrzadziej trudnosci w godzeniu
obowigzkébw domowych i zawodowych deklarowa-
ty osoby, ktore obecnie nie posiadajg pod opiekq
dzieci M=4,21). Dla uczestnikow, ktérzy w czasie
lock-downu posiadali jedno lub wiecej dzieci pod

opiekq, godzenie rol byto duzo trudniejsze (osoby
z jednym dzieckiem M=4,99; osoby z dwojkg lub
wiecej dzieci w gospodarstwie domowym M=5,44).

JednoczeSnie menedzerowie i menedzerki miesz-
kajgcy z dzie€mi deklarowali istotnie wyzszy poziom
wsparcia otrzymywanego od wspotpracownikow
niz osoby mieszkajqgce obecnie bez dzieci w go-
spodarstwie domowym (osoby bez dzieci M=4,43,
osoby z dzieémi M=4,87). Relacja ta zachodzita nie-
zaleznie od deklarowanej liczby dzieci.

Co ciekawe menedzerowie i menedzerki mieszka-
jacy z dzie€mi deklarujqg istotnie wyzsze zaanga-
zowanie w prace, ktére wzrasta wraz z liczbg dzieci
w gospodarstwie domowym (osoby zamieszkujgce
obecnie bez dzieci M=5,21; osoby z jednym dziec-
kiemn M=5,56; osoby z dwojkq i wiekszq liczbqg dzieci
M=5,60).

Zgodnie z oczekiwaniami znajdowanie rownowagi
miedzy zyciem prywatnym, a zawodowym jest nie-
co wigkszym wyzwaniem dla oséb mieszkajgcych
z dwojkq i wiecej dzieci w gospodarstwie domowym
(M=4,91), ksztattuje sie podobnie dla 0séb z jednym
dzieckiem (M=4,94) i najmniejsze wyzwanie sta-
nowi dla oséb nie podejmujgcych aktualnie opieki
nad dzieckiem (M=5,12). Réznice cho¢ niewielkie, sg
istotne statystycznie.

Zaskakujgce, ze zadnych innych réznic w odniesie-
niu do tej zmiennej nie stwierdzono.




PRACA ZDALNA

Ponad potowa badanych (54%) poswieca na prace

pracuje 6-8 godzin dziennie, czyli w wymiarze co-

Czy modalnoéé pracy (zdalna / zdalng ponad 8 godzin dziennie. Co pigty badany
hybrydowa) wiqgze sigzréznicami 13% STACJONARNY

w odczuwaniu skutkéw pande- ego etatu. ,ﬁ 100%
mii COVID-19 wséréd menedzere Nie zaobserwowano znaczqcych réznic miedzy oso- o |u
imenedzerow? bami pracujgcymi w trybie zdalnym i hybrydowym. =P 48°% MIESZANY
/ HYBRYDOWY
W jakim trybie obecnie wykonuje Pan/Pani swo- 7
je obowiqgzki? AN
39% ZDALNY 100%

lle dni w tygodniu poswigca Pan/Pani na prace zdalng? Jezeli wykonuje Pan/Pani wszystkie obowigz-
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Jakgq roleg peini poczucie wptywu
i witadzy w organizacji w sytuacji
pandemii?

POCZUCIE WELADZY | WPtYWU

Poczucie wtadzy i wpltywu jako mechanizm
sprzyjajgcy petnieniu rél menedzerskich

Menedzerki i menedzerowie, zatrudnieni w firmach
prowadzgcych dziatalnoS¢ biznesowq na terenie
Polski, w czasie pandemii COVID-19 odczuwali wy-
sokie poczucie wptywu na podlegte im zespoty oraz
samych siebie — w czasie lockdownu pozostali wiec
osobami o znacznym poczuciu wiadzy i kontroli
osobistej. Jest to istotne, poniewaz - jak pokazujg
wyniki badah naukowych - poczucie wtadzy przy-
nosi korzysci osobom, ktore jq sprawujg, usprawnio-
jqc realizacje ich zadah. Wtadza poprawia nastroj
i samopoczucie!, wyzwala inicjatywe i daje energie
do dziatania? przyspiesza podejmowanie decyzji,
obniza prokrastynacje® i wigze sie ze sprawniej-
szym dziataniem funkcji wykonawczych takich, jak
planowanie, odswiezanie wiedzy i samoregulacja
zachowania (umiejetnosé pohamowania niepo-
zgdanych zachowah czy reakcji i zastepowania
ich swiadomie wybranymi wzorcami zachowan)?.
Z kolei poczucie kontroli osobistej wigze sie z utrzy-
mywaniem motywacji wewnetrznej i lepszym
samopoczuciem® oraz sktonnosciqg do prospo-
tecznych zachowan®, a takze hamuje spotecznie
niepozqgdane skutki wysokiego poczucia wtadzy’.
W badaniach z udziotem polskich menedzerek
i menedzerow wobec wyzwah pandemii CO-
VID-19, to wysokie poczucie wtadzy wiqzato sie
z wyzszym  deklarowanym  zaangazowaniem
W prace, mniejszym poczuciemwyczerpania i wyz-
szym poczuciem samoskutecznosci liderskie] we
wszystkich obszarach oraz silniejszq identyfikacjq
z organizacjg — czyli sprzyjato lepszemu petnie-
niu roli menedzerskiej. Ponadto, wyzsze poczu-
cie wiadzy wiqzato sie takze z wyzszym ogdolinym
zadowoleniem z pracy, poczuciem dobrostanu
i satysfakcjg ptyngcqg z wykonywania obowigz-
kébw oraz wyzszq odpornosciq psychiczng — czyli
wiqzato sie z lepszym dobrostanem menedzerek
i menedzerow. Poczucie wtadzy szto takze w parze
Z poczuciem sprawniejszego godzenia rol zawodo-
wych i rodzinnych. Z kolei wysokie poczucie kontroli

Wiadza poprawia nastréj i samopo-
czucie, wyzwala inicjatywe i daje energie do
dziatania, przyspiesza podejmowanie decyzji,
obniza prokrastynacje i wigze si¢ ze spraw-
niejszym dziataniem funkcji wykonawczych
takich, jak planowanie, odswiezanie wiedzy
i samoregulacja zachowania (umiejetnosé
pohamowania niepozgdanych zachowan czy
reakcji i zastepowania ich Swiadomie wybra-
nymi wzorcami zachowan). Z kolei poczucie
kontroli osobistej wigze si¢ z utrzymywaniem
motywacji wewnetrznej i lepszym samopo-
czuciem oraz skionnosciq do prospotecznych
zachowan, a takze hamuje spotecznie niepozg-
dane skutki wysokiego poczucia wiadzy

osobistej w podobny sposdb sprzyja petnieniu roli
menedzerskiej, dobrostanowi menedzerek i mene-
dzerdw oraz sprawniejszemu godzeniu rol. Co istot-
ne, oprocz tego poczucie kontroli osobiste] wigze
sie takze z mniejszym stresem i niepokojem zwig-
zanym z pracg, mniejszym poczuciem obcigzenia
informacyjnego w pracy zdalnej i spostrzeganiem
réznych obszarbw w mniejszym stopniu jako barier
w pracy - czyli petni funkcje tonujgcg. Te mecha-
nizmy pozwalajg zachowa¢ kadrze menedzerskiej
zaréwno dobrostang, jak i poczucie odpowiedniego
radzenia sobie z pracq zawodowq oraz godzeniem
rél zawodowych i rodzinnych.

To poczucie wtadzy posSredniczy w wigkszym zaan-
gazowaniu w prace wyzszej kadry menedzerskie;,
mniejszym wypaleniu zawodowym, wyzszej samo-
skutecznosci menedzerskiej, silniejszej identyfikacii
z organizacjq (odczuwana wtadza wyjasnia skutecz-
niejsze petnienie rol menedzerskich przez kadre wyz-
szq). Ponadto, wyzszym poczuciem wtadzy mozna
takze wyjasniC¢ wyzszy dobrostan, wyzszg satysfakcje
ptyngcq z wykonywania obowigzkdéw zawodowych
i wyzszg odpornos¢ wyzszej kadry menedzerskiej
(wladza jest mechanizmem sprzyjajgcym samopo-
czuciu i efektywno$ci menedzerskiej).




Posiadajgc nawet wszelkie kompetencje
przywédcze, lecz bez wiadzy, liderzy i liderki sta-
ja przed trudnym zadaniem - na miare Gandhie-
go. Tylko niektérzy w tych warunkach podejmg
wyzwania, przetamiq przeszkody i niemozliwe
uczyniqg mozliwym.

KOMENTARZ EKSPERTA




REKOMENDACJE

Wyzsza kadra menedzerska w swoim poczu-
ciu dobrze poradzita sobie z organizacjq pracy
w zmienionych warunkach i zgodnie ze swoimi de-
klaracjomi, nie odczuta wyraznie negatywnych
skutkdw spoteczno-psychologicznych zwigzanych
z pandemiq. Zaobserwowane réznice sktaniajq jed-
nak do objecia uwagg ze strony HR 0sdb z nizszej
kadry menedzerskiej. Organizacjom mozna zare-
komendowac¢ wspieranie nizszej kadry menedzer-
skiej poprzez utatwianie godzenia rél zawodowych
i rodzinnych, docenianie pracy nizszej kadry mene-
dzerskiej, oddziatywania nastawione na obnizanie
stresu i poprawe psychicznego dobrostanu oraz
wzmacnianie wigzi z organizacjq.

Wazne w tym kontekScie jest rowniez wykorzysty-
wanie nowych technologii usprawniajgcych ich
prace. Dostep do baz danych lub innych aplikaciji
zawierajgcych rzetelne zrédta informacji moze stac
sie kluczowym parametrem pozytywnie wptywajg-
cym na optymalizacje czasu poswigecanego przez
menedzerdw na dodatkowe analizy. Nowoczesne
rozwiqzania IT mogg znacznie zredukowac szum
informacyjny zapewniajgc dostep do spodjnych da-
nych wykorzystywanych przez menedzerow i catq
organizacje. Takie rozwigzania w znaczny sposob re-
dukujg prawdopodobienstwo pojawienia sige roznych
konfliktdw np. danych lub kompetencyjnych. Nalezy
pamietac, ze menedzerowie Sredniego szczebla nie
tylko odpowiadajg za uzyskiwane wyniki, ale rowniez
wykonujq szereg dziatan personalnych. To oni sq na
pierwszej linii relacyjnej z pracownikami i odpowia-
dajg za utrzymywanie ich motywacji oraz zaanga-
zowania. Dlatego tak wazne jest to, aby w ramach
tych wyzwan postugiwali sie rzetelnymi i akcepto-
walnymi przez zespdt danymi. W trakcie pandemii
wielu menedzerow musiato podejmowaé bardzo
trudne decyzje np. zwigzane z redukcjq wynagro-
dzenia czy zmniejszeniem zatrudnienia oraz komuni-
kowac je swoim pracownikom. Podejmowanie decyzji
bez zbednego ryzyka i zwtoki oraz na podstawie kon-
kretnych danych ma tutaj szczegoling wartose.

Polska kadra menedzerska deklaruje otrzymywao-
nie wsparcia w najwiekszym stopniu od podlegtych
zespotow oraz rodzin i przyjaciot. Warto zwrocic
uwage na role organizacji oraz zarzgddw w dostar-

czaniu wsparcia nizszej kadrze menedzerskiej, ktéra
dodatkowo odczuwa nizszy poziom otrzymywanego
wsparcia, niz kadra wyzsza.

Osoby o dtuzszym stazu na stanowiskach kierow-
niczych warto zacheci¢ do petnienia rol mentorskich
wobec kolegbw o mniejszym doswiadczeniu ze
wzgledu na to, ze mogq one stanowic konstruktywny
wzorzec petnienia rol menadzerskich w odniesieniu
do odpornosci, samoskutecznosci menedzerskiej
oraz identyfikacji z organizacijq

Poczucie wtadzy i wptywu u kadry menedzer-
skiej sprzyja skutecznemu petnieniu roli menedzeraq,
pozytywnemu  samopoczuciu  menedzerskiemu
i identyfikacji z organizacjg. Organizacjom mozna za-
rekomendowac wprowadzanie procesdw selekcyj-
nych w oparciu o diagnoze poczucia wiadzy i wpty-
wu oraz budowanie i wzmacnidnie tego poczucia,
w szczegolnosci u nizszej kadry menedzerskie;.

Generalny wniosek w oparciu o uzyskane wyniki,
wskazuje na warto§€ wzmacniania u menedzerow
poczucia wptywu na funkcjonowanie organizacii.
Planowane dziatania powinny obejmowac wzmac-
nianie wptywu i wtadzy zarbwno w odniesieniu do
mozliwosci ptynqcych z funkcjonowania w gru-
pie menedzerek i menedzeréw zarzqdzajgcych, jak
i wzmacniania poczucia odpowiedzialnosci  za
zespoty, ktorymi zarzqdzajqg. Z naszego badania wy-
nika, ze grupe ktérej szczegodlnie poswigcone powin-
ny by¢ takie dziatania stanowiq kobiety i osoby ze
Sredniego szczebla zarzgdzania.

Dla Prezesek i Prezesow firm, osdb z najwyzszych
poziomow zarzgdzania, bardzo wartosciowy a jed-
noczesnie niezbedny bytby dialog z odbiorcami
dziotah  menedzerskich, osobami pozostajgcymi
w relacji podlegtosci, zarébwno szeregowymi pracow-
nikami, jak i menedzerami operacyjnymi. Rozmmowa
podsumowujgca czas pandemii, sprawdzenie co
byto silng strong liderek i lideréw w sytuacji zmia-
ny i niepewnosci, ale takze sprawdzenie obszardow
stabosci, wymagajgcych wsparcia i doskonalenia
umiejetnosci. Taki dialog mogtby stac sie podstawqg
refleksji osdb zarzqgdzajgcych zespotami, opartej na
integracji tych dwoch réznych punktow widzenia.
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PODSUMOWANIE

Badanie byto realizowane w okresie pandemii Co-
vid-19. Fakt ten jest oczywiScie zamierzony i stanowi
istotny kontekst wptywajgcy na uzyskane przez nas
wyniki. Sytuacja w ktorej znalezli sie polscy mene-
dzerowie i menedzerki oraz osoby odpowiedzialne
za strategie i przywodztwo w firmach, podobnie jak
ludzie na catym Swiecie, bez wgtpienia jest sytuacjq
kryzysowaq.

Do sposobu funkcjonowania w sytuacjach kryzy-
sowych odnoszq sie nie tylko procedury i procesy.
Istotne sg rowniez kompetencje samych liderow.
Kompetencje to wiedza i postawy, ktore przejawio-
ja sie na poziomie behawioralnym w zachowaniu.
UmiejetnosS¢ dziatania w sytuacjach kryzysowych
jest czesto definiowana w przedsigbiorstwach jako
umiejetnos¢ skutecznego dziatania w sytuacjach
nagtych, niedajgcych sie przewidzie€, a mogqgcych
negatywnie wptyng¢ na wizerunek oraz ciggtosc
pracy organizacji. Zazwyczaj skutek wystgpienia ta-
kiego zdarzenia jest wyjgtkowo negatywny.

Nasz raport ujawnit kilka waznych barier bezposred-
nio wptywajgcych na funkcjonowanie menedzerow
w sytuaciji kryzysowej. Okazuje sig, ze grupq, ktéra
najdotkliwiej odczuta skutki pandemii, sg menedze-
rowie operacyjni (nizszego szczebla). W przeciwien-
stwie do menedzeréw strategicznych (wyzszego

szczebla) brak wsparcia, nattok i szum informacyj-
ny spowodowat znaczne obnizenie samopoczucia
wtasnie wséréd badanych stanowigcych nizszg ka-
dre menedzerskq.

W ostatnim czasie jesteSmy réwniez Swiadkami
.debaty” wywotanej pandemiq na temat efektyw-
nosci i réznic zwigzanych z trybem pracy. Zarbwno
zwolennicy pracy zdalnej jak i jej przeciwnicy po-
siadajq istotne argumenty potwierdzajgce zasad-
noS¢ przyjetego stanowiska , co ScisSle wiqze sie
z warunkami wykonywania zawodowych zadan.
Na Swiecie nie tylko poszczegdline organizacje, ale
i cate panstwa prowadzg badaniaianalizy zwigzane
z trybem pracy. W Islandii przeprowadzono badao-
nie, ktére objeto tqgcznie 2,5 tysigca pracownikow.
Analizowano w nim skutki wprowadzenia 36-go-
dzinnego tygodnia pracy (4 dni) przy jednocze-
snym zachowaniu statej wysokosci wynagrodze-
nia. Uzyskane rezultaty pokazujq, ze ludzie sg mniegj
zestresowanii mniej wypaleni zawodowo. Poprawito
sie rowniez zdrowie i samopoczucie, a takze popra-
wit sie work - life balance, dzieki czemu pracowni-
cy majq wiecej czasu na hobby i rodzine. Hiszpania
ze wzgledu na Covid rozpoczeta trzyletnie badania
dotyczqce wprowadzenia czterodniowego tygo-
dnia pracy (nie znamy jeszcze wynikow). Premier
Nowej Zelandii, Jacinda Ardern, chce z kolei wpro-
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wadzi¢ 32-godzinny tydzien pracy. To jest pomyst
na odbudowanie gospodarki kraju po COVID-19.
Celem tego rozwigzania jest zwiekszenie turystyki
krajowej poprzez wykorzystanie wolnego dnia na
turystyke. Unilever w Nowej Zelandii w grudniu 2020
rozpoczgt roczne badania analizujgce wptyw czte-
rodniowego tygodnia pracy na WLB (work-life ba-
lance) i produktywno$¢ pracownikéw. Badanie za-
konczy sie pod koniec 2021 roku. Firma Awin w UK
przez poét roku analizowata (w czasie pandemii) na
podstawie pilotazu skutki wdrozenia 4,5 dniowego
tygodnia pracy (36h). Wyniki pokazaty, ze poprawito
sie samopoczucie pracownikéw. Dlatego zdecydo-
wali sie na wprowadzenie 36-godzinnego tygodnia
pracy dla 1 tysigca pracownikdow aby wzmocnic
i WLB, i produktywnos$¢. Wyniki pokazaty, ze jesli
pracownicy czujq sie lepiej i majq czas dla rodzi-
ny i dla siebie, to sq bardziej produktywni. Badanie
pokazato, ze redukcji ulegty réwniez dni absencji
(L4). Absencje zredukowano o 50%, a o 13% wzro-
sto zaangazowanie pracownikow. Najwigksze zaan-
gazowanie wykazali rodzice. Badanie realizowano
w czasie pandemii.

Nasze badanie z kolei pokazato, ze tryb pracy me-
nedzerow i menedzerek nie ma wptywu na ich ob-
ciqzenie i analizowane aspekty psychologiczne. Nie
zaobserwowano znaczqcych réznic w badanych

zmiennych migdzy osobami pracujgcymi w trybie
zdalnym i hybrydowym. Nie zmienia to natomiast
faktu, ze koszty psychologiczne, jakie ponoszq
zwtaszcza reprezentanci nizszej kadry menedzer-
skiej, podczas pandemii COVID-19 sq duze. Dlate-
go tak wazne jest wspieranie oséb zajmujqcych te
stanowiska np. poprzez utatwianie godzenia rol
zawodowych i rodzinnych, docenianie ich pracy,
oddziatywania nastawione na obnizanie stresu
i poprawe psychicznego dobrostanu oraz wzmac-
nianie wiegzi z organizacjq, a takze dawanie wiegk-
szych mozliwosci wynikajgcych z petnionych rol:
wiecej poczucia wptywu na dziatania w organizacii.

Jak pokazuje nasz raport, przywoddztwo w trybie Co-
vid-19 oraz perspektywa liderek i liderow w obliczu
pandemicznych wyzwanh stawianych wobec zarzg-
dzania organizacjq, to niezwykle istotny obszar. Na-
tomiast wnioski i rekomendacje zawarte w raporcie
stanowiqg uniwersalny materiat, ktory moze by¢ ele-
mentem wyjsciowym dla dalszego projektowania
i wdrazania zmian okreslajgcych nowe podejscie
do strategii a wrecz kultury organizacyjnej skon-
centrowanej na kadrze zarzqdzajgcej
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Osoby biorgce udziat w badaniu odpowiadaty na
pytania zwiqzane z poczuciem wtadzy w organiza-
cji: ,Jaki ma Pani /Pan wptyw na inne osoby w or-
ganizacji?” oraz ,Jakie ma Pani poczucie wptywu
na decyzje dotyczqce innych oséb w organizacji?”.
Odpowiedzi udzielano na skali od 1 - ,bardzo maty”
do 7 — ,bardzo duzy”.

Analiza pokazatag, ze 37,3% menedzerek i menedze-
row zadeklarowato, ze ma duzy lub bardzo duzy
wptyw na inne osoby; a 32,7% menedzerek i mene-
dzeroébw odpowiedziato, ze ma duzy lub bardzo duzy
wpltyw na decyzje.

Sredni oceniany wptyw na inne osoby (M=5,20)
i decyzje (M=4,99) byt wysoki. Skala odczuwane;
wiadzy miata wysokq rzetelnosé (a=0,92), a poczu-
cie wtadzy menedzerek i menedzerdw mozna okre-
sli¢ jako wysokie (M=5,10).

POCZUCIE KONTROLI

W badaniu sprawdzano réowniez poczucie kontroli
menadzerdw i menadzerek.

Respondenci odpowiadali na pytania ,Jakie ma
Pani /Pan poczucie kontroli nad swoim zyciem za-
wodowym?” oraz ,Jakie ma Pan/i poczucie wpty-
wu na swoj los?” na skali od 1 = ,bardzo maty” do
7 — ,bardzo duzy". 33,6% menedzerek i menedzeréw
odpowiedziato, ze ma duze lub bardzo duze poczu-
cie kontroli nad swoim zyciem zawodowym, a 41,5%
menedzerek i menedzeréw odpowiedziato, ze ma
duzy lub bardzo duzy wptyw na swoj los.

Sredni oceniany wptyw na inne osoby (M=4,95)
i decyzje (M=5,17) byt wysoki. Po usrednieniu odpo-
wiedzi na te dwa pytania, skala odczuwane] wtadzy
miata odpowiedniq rzetelnosé (a=0,78), a poczucie
wtadzy menedzerek i menedzeréw mozna okreslic

jako wysokie (M=5,06).
POCZUCIE WLASNEJ SKUTECZNOSCI

Do pomiaru poczucia wtasnej skutecznosci uzyto
skali Leadership Self-efficacy® autorstwa Bebbio
i Manganelli. Oceniajqc stwierdzenia dotyczqce po-
czucia wtasnej skutecznosci menedzerskiej na skali
od 1 - ,zdecydowanie nieprawdziwe” do 7 - ,cat-
kowicie prawdziwe” menedzerki i menedzerowie
odnosili sie do kwestii zwigzanych z (1) rozpoczy-

naniem i kierowaniem procesami zmian w zespole,
(2) wybieraniem efektywnych nasladowcow i dele-
gowaniem obowigzkéw, (3) budowaniem i zarzg-
dzaniem relacjami interpersonalnymi w zespole,
(4) motywowaniem ludzi oraz (5) uzyskiwaniem
porozumieniaw zespole.Najwyzejbadaniocenilibu-
dowanie i zarzgdzanie relacjami interpersonalnymi
w zespole (M=5,74), natomiast najnizej zostat oce-
niony ostatni obszar — ,uzyskiwanie porozumienia
w zespole” (M=5,08).

Po usrednieniu odpowiedzi na 5 pytan, skala od-
czuwanej wtadzy miata wysokq rzetelnosé (a=0,92),
a ogdlne poczucie skutecznoSci menedzerskiej
mozna okresli¢ jako wysokie (M=5,55).

RELACJE SPOLECZNE - ZMIANY W PANDEMII

W badaniu sprawdzano poziom spostrzegane-
go wsparcia spotecznego wsrdd liderow i liderek.
Odpowiadajgc na pytania dotyczgce zmian w re-
lacjach spotecznych w pracy w czasie pandemii,
badani odnosili sie do kwestii zwigzanych z rela-
cjami: (1) z bezposrednio podleglym zespotem; (2)
z bezposrednimi przetozonymi; (3) z klientami ze-
wnetrznymi ; (4) z klientami wewnetrznymi; (5) ze
wspotpracownikami. Uczestnicy odpowiadajgc na
pytania postugiwali sie 7-stopniowq skalg, gdzie 1
oznacza ,w bardzo matym stopniu sie zmienity”, a 7
- .W bardzo duzym stopniu sie zmienity”. Rzetelnos¢
catej skali relacji byta wysoka i wyniosta a=0,80.

Srednia dla ogdlnego poczucia zmian we wszyst-
kich relacjach wyniosta M=3,89, co wskazuje, ze
w odczuciu badanych menedzeréw i menedzerek
relacje zmienity sie w przecietnym stopniu. Zdaniem
badanych najbardziej zmienity sie relacje ze wspot-
pracownikami (M=4,07). Relacje z bezposrednimi
przetozonymi w czasie pandemii, ulegty najmniej-
szej zmianie (M=359).
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SPOSTRZEGANE WSPARCIE SPOLECZNE

Odpowiadajgc na pytania dotyczgce spostrzega-
nego wsparcia w czasie pandemii, badani oceniali
w jakim stopniu w trakcie lock-downu mogli liczy¢
na wsparcie w kwestiach zwigzanych z pracg ze
strony nastepujgeych osob: (1) oséb z bezposrednio
podlegtego zespotu; (2) bezposrednich przetozo-
nych; (3) wspotpracownikéw i kolegéw/kolezanek;
(4) rodziny i przyjaciét oraz (5) klientow/zlecenio-
biorcow. Odpowiedzi udzielane byty na 7-stopnio-
wej skali, gdzie 1 oznacza ,w zdecydowanie matym
stopniu”, a 7 — ,w zdecydowanie duzym stopniu”.
RzetelnoS¢ catej skali wsparcia spotecznego wynio-
sta a=0,72.

Usredniona Srednia dla catej skali wyniosta M=4,66,
co oznacza, ze osoby badane odczuwaty ogol-
ne wsparcie w duzym stopniu. Najwyzej oceniono
wsparcie od zespotu podlegajacego (M=5,32), naj-
nizej od klientow i zleceniobiorcow (M=3,93).

NIEPOKOJ ZWIAZANY ZPRACAIODCZUWANY STRES

Badani menedzerowie i menedzerki odpowiadali
na pytania dotyczqce zroédet stresu w odniesieniu
do lock-downu i sytuacji firmy, w ktérej pracujq.
Badani odnosili sie do kwestii zwigzanych z (1) od-
powiedzialnoscig za wyniki w pracy, (2) niepokojem
o dochody i bezpieczenstwo finansowe organiza-
cji, (3) bezpieczenstwem finansowym pracownikow
i ich rodzin, (4) odpowiedzialnosciq za relacje w ze-
spole, (5) relacjami z przetozonym oraz (6) odpo-
wiedzialnosciqg przed klientami/odbiorcami ustug.
Odpowiedzi na pytania udzielane byty na skali od
1 do 7, gdzie 1 oznaczato ,w zdecydowanie matym
stopniu”, a 7 — ,w zdecydowanie duzym stopniu”.
RzetelnoSC wszystkich pozycji skali niepokoju wy-
niosta a=0,85.

ODCZUWANY STRES W PRACY ZWIAZANY
ZREALIZACJA ZADAN W TRAKCIELOCKDOWNU

Badani menedzerowie i menedzerki odpowiadali
na pytania dotyczgce uczu€ i mysli w czasie loc-
k-downu, ktére zwigzane byty z odczuwanym stre-
sem i niepokojem o realizacje zadan.

Badani odnosili sie do kwestii zwigzanych z (1) ra-
dzeniem sobie z naptywajgcymi zadaniami, ktore

wymagaijq realizacji, (2) brakiem poczucia wptywu
na rzeczywistos¢, (3) pietrzgcymi sie trudnosciami,
niemozliwymi do pokonania.

Menedzerki i menedzerowie odpowiadajgc na py-
tania wskazywali na czestosé w/w odczué. Odpo-
wiedzi udzielane byty na 4-stopniowej skali, gdzie 1
oznacza ,nigdy’, a 4 — ,bardzo czesto". Rzetelnos¢
catej skali byta wysoka i wyniosta a=0,86. Ogdinie
stres w trakcie lock-downu byt odczuwany przez
menedzerébw stosunkowo czesto (M=3,10). Najwigk-
szy niepokdj byt zwigzany z brakiem poczucia wpty-
wWu na rzeczywistosé (M=3,37).

ZAANGAZOWANIE W PRACE

W badaniu wykorzystano kwestionariusz ,Praca
i Samopoczucie™, ktéry stuzy do pomiaru pozio-
mu ogdlnego zaangazowania w prace w obecne;j
organizacji. Badani odnosili sie do kwestii zwigza-
nych z zaangazowaniem w realizacje swoich obo-
wigzkéw: (1) oddania pracy; (2) checi wstawania do
pracy oraz (3) pochtonigcia praca. Rzetelnos¢ catej
skali zaangazowania wyniosta a=0,73.

Menedzerki i menedzerowie odpowiadajgc na py-
tania wskazywali jak czuli sie w pracy w swoim aktu-
alnym miejscu zatrudnienia, w trakcie lock-downu.
Odpowiedzi byty udzielane na 7-stopniowej skali,
gdzie 1 oznacza ,zdecydowanie nie”, a 7 — ,zdecy-
dowanie tak”. Odczuwany poziom zaangazowanid
w pracy w trakcie lock-downu byt wysoki i wynosit
M=5,47. Badani najwyzej ocenili swoje oddanie pra-
cy (M=5,90).
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Badani odnosili sie do kwestii zwigzanych z ob-
cigzeniem codziennymi obowigzkami oraz ocenq
przecigzenia informacjami. Przetadowanie infor-
macjaomi odnosi sie do doSwiadczenia uczucia
obcigzenia duzq iloscig otrzymywanych informa-
cji, ktére nie mogqg byc efektywnie przetwarzane
i wykorzystywane. Przetadowanie informacjami po-
strzegane jest jako forma stresu psychologicznego,
ktory pojawia sig, gdy wymagania srodowiskowe
przekraczajq zdolnos¢ jednostki do radzenia sobie
z nimi. W badaniu uzyto kwestionariusza autorstwa
Misra i Stokols, ktory stuzy do pomiaru przecigzenia
informacjami i ocen jego poznawczych, zdrowot-
nych i spotecznych skutkow.”

Liderzy ustosunkowywali sie wobec 12 kwestii zwig-
zanych z odczuwanym przecigzeniem w trakcie
lock-downu: (1) przyttoczenia ilosciq otrzymanych
wiadomosci; (2) zapominania o odpowiedzeniu na
wazng wiadomosé; (3) odczuwanie presji na szybkg
odpowiedz; (4) niemozliwosci odbierania nadmier-
nej ilosci telefonow; (5) przetwarzania nadmiernej
ilosci zatgcznikow do e-maili; (6) ilosé spedzanego
czasu na zbieraniu informaciji i pracy przy kompu-
terze; (7) odczuwania presji w zarzgdzaniu kilkoma
zrédtami informacii; (8) wielkiej ilosci przetwarzania

pilnych informacji; (9) aktywnos¢ zawodowa zosta-
wia za mato czasu na odpoczynek i inne aktywno-
sci; (10) wymagania w pracy powodujq, ze staje sie
mniej wrazliwy/a na potrzeby innych; (11) odczuwa-
nie nadmiernej ilosci obowigzkéw domowych; (12)
wymagania wobec Ciebie w pracy przekraczajg
mozliwosci poradzenia sobie.

W badaniu pytalismy o subiektywne doswiadczenie
przeciqzenia informacjomi w ostatnim miesiqcu,
a odpowiedzi udzielane byty na 5-punktowej skali,
gdzie 0 oznacza ,nigdy nie czutem/am sie w opi-
sany sposob”, a 4 — ,bardzo czesto czutem/am sie
w opisany sposob”. RzetelnoS¢ catej skali obcigze-
nia pracq wyniosta a=0,73.

Poziom przeciqzenia informacjami w trakcie loc-
k-downu byt przez lideréw i liderki odczuwany cat-
kiem czesto (M=3)7). Najsilniejszq presje mene-
dzerowie odczuwali w odniesieniu do przyttoczenia
ilosciq otrzymywanych informaciji i presjq na szybkg
odpowiedz (M=3,76).
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WYPALENIEZAWODOWE

W ramach badania zapytalismy menedzeréw
i menedzerki o obszary zwigzane z odczuwanym
wypaleniem zawodowym. Do pomiaru wypalenia
zawodowego uzyto Maslach Burnout Inventory.”?
Kwestionariusz zawiera 19 pozycji testowych oce-
niajgcych czestos¢ wystgpowania odczuc u bada-
nych w skali od 0 do 6. Kazda z pozycji testu przy-
pisana jest do jednej z 3 oddzielnych podskal: (1)
emocjonalne wyczerpanie — 7 pozycji testowych;
(2) depersonalizacja - 5 pozycji testowych; (3) po-
czucie osobistych osiggnie¢ — 7 pozyciji testowych.
Badani byli proszeni o zaznaczenie na 7-stopniowe;
skali, jak czesto doswiadczajg wymienione odczu-
cia (1- ,nigdy”, 7 — ,codziennie").

RzetelnoSC catej skali wypalenia zawodowego
wyniosta a=0,88. Natomiast rzetelnoS¢ poszczegol-
nych podskal wyniosta: 1) wyczerpanie emocjonal-
ne a=0,90; 2) depersonalizacja a=0,80; 3) obnizone
poczucie dokonan osobistych a=0,82.

Ogdlny poziom odczuwanego wypalenia zawo-
dowego w trakcie lock-downu plasowat sie do-
ktadnie w Srodku skali odpowiedzi i wynosit M=2,99.
Najsilniej menedzerowie odczuwali wyczerpanie
emocjonalne (M=3,79), rzadziej doswiadczali ob-
nizonego poczucia dokonan osobistych (M=2,79)
i najrzadziej doswiadczali poczucia depersonali-
zacji (M=2,16).

GODZENIE ROL ZAWODOWYCH I RODZINNYCH

Do pomiaru poczucia wtasnej skutecznosci w ro-
dzeniu sobie z konfliktami wynikajgcymi z wymagan

rél zawodowych i rodzinnych uzyto Self-Efficacy to
Manage Interrole Conflict Scale.” Liderzy i liderki od-
powiadali tez na 15 pozycji testowych dotyczgcych
postrzegania mozliwosci tgczenia pracy zawodo-
wej z zyciem rodzinnym. Odpowiedzi udzielane byty
na skali od 1 - ,zdecydowanie nie jestem w stanie”,
do 7 — ,zdecydowanie jestem w stanie”.

Pozycje dotyczyty: (1) dzielenia czasu pomiedzy
obowiqzki w pracy i w domu; (2) znalezienia cza-
Su Nna zycie rodzinne, w sytuacji poswiecania go na
prace; (3) znalezienia czasu na prace, w sytuadcii
po$wiecania go na obowiqzki domowe; (4) radze-
nia sobie ze stresem wywotanym zyciem rodzin-
nym; (5) radzenia sobie ze stresem wywotanym
zyciem zawodowym; (6) radzenia sobie ze stresem
bedgc w domu; (7) radzenie sobie z napigciem
wywotanym obowigzkami w pracy; (8) przenosze-
nia przyzwyczajeh zawodowych, majgcych wptyw
na zycie rodzinne; (9) przenoszenia przyzwyczajen
domowych, majgcych wptyw na prace; (10) radze-
nia sobie z uczuciami (ztosci, frustraciji, niepokoju)
dotyczqcymi tqczenia pracy z zyciem rodzinnym;
(1) kontrolowania nieprzyjemnych mysli dotyczg-
cych wydarzen zycia rodzinnego; (12) kontrolowa-
nia nieprzyjemnych mysli dotyczgcych wydarzen
w pracy; (13) akceptacji porazek zwigzanych z tq-
czeniem pracy z zyciem rodzinnym; (14) korzystania
z pomocy, aby lepiej radzi€ sobie z tgczeniem pracy
z zyciem domowym; (15) obwiniania innych za po-
razki zwigzane z tgczeniem pracy z zyciem rodzin-
nym. Rzetelnos¢ catej skali rownowaga praca-dom
wyniosta a =0,93.

Badani deklarowali, ze sq w stanie zadba¢ na sred-
nim poziomie o rownowage miedzy obowigzkami
w pracy i w domu (M=4,99). Najtrudniejsza dia me-
nedzerek i menedzerow okazuje sig umiejetnose
kontrolowania nieprzyjemnych myséli dotyczqcych
wydarzen w pracy, bedgc w domu (M=4,41).
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ZADOWOLENIEZ PRACY

Badani menedzerowie i menedzerki odpowiada-
li na pytanie dotyczqgce ogdlnego zadowolenia ze
swojej pracy.

Odpowiadajgc na pytanie W jakim stopniu jest
Pan/Pani ogdlnie zcrdowolony/ zadowolona ze
swojej pracy?” zaznaczali odpowiedzi na skali od
1 - ,zdecydowanie niezoolowo/ony/a" do 7 - ,zde-
cydowanie zadowolony/a". Potowa menedzeréw
i menedzerek w czasie pandemii zadeklarowata za-
dowolenie z pracy — 52,4%. Badani wyrazili ogdlne
zadowolenie ze swojej pracy (M=5,30).

SATYSFAKCJAPLYNACAZ WYKONYWANIA
OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH

Takze odpowiedzi kadry menedzerskiej na pyta-
nia ze skali satysfakcji z zycia, zaadaptowanej do
pomiaru satysfakcji z wykonywania obowigzkow
zawodowych%, na skali 1 do 7 wskazujg, ze kadra
menedzerska odczuwa satysfakcje ze swojej pracy:
45,2% wskazuje, ze zgadzajq sie ze stwierdzeniem, ze
ich praca bliska jest ideatu; 64,6%, ze zgadzajq sie
ze stwierdzeniem, ze majq Swietne warunki pracy;
77,2% ze zgadzajq sie ze stwierdzeniem, ze sq zado-
woleni z pracy; 86,3%, ze zgadzajq sie ze stwierdze-
niem, ze jak dotgd w pracy udawato im sie osiggac
to, czego chcieli; 71,8%, ze zgadzajq sie ze stwier-
dzeniem, ze gdyby mieli decydowacC raz jeszcze,
wybraliby te samg prace. Usredniona satysfakcja
z wykonywania obowigzkéw zawodowych ksztattuje
sie wysoko i wynosi M=4,87. RzeteInoS¢ skali satys-
fakciji z zycia wyniosta a=0,86.

WSKAZNIKI DOBREGO SAMOPOCZUCIA

W ramach badania zapytaliSmy réwniez mene-
dzerow i menedzerki o codzienne samopoczucie
w czasie lock-downu. Wykorzystano kwestionariusz
przygotowany przez Swiatowq Organizacje Zdro-

wia®. Skala zawiera 5 obszaréw oceny dobrego sa-
mopoczucia psychicznego. Badany byt proszony
o zaznaczenie na 6-stopniowej skali (1 - ,caty
czas", 6 —,,nigoly") na ile zgadza sie z nastepujg-
cymi stwierdzeniami: (1) Czutam/em sie wesota/y
i w dobrym nastroju; (2) Czutam/em sie spokojna/y
i odprezonaly; (3) Czutam/em sie aktywna/y i ener-
gicznaly; (4) Budzitam/em sie z uczuciem $wiezosci
i wypoczetaly; (5) Moje zycie codzienne byto wy-
petnione interesujgcymi mnie sprawami. Rzetel-
nosc¢ skali dobrego samopoczucia wyniosta a=0,89.

Menedzerowi i menedzerki ogdlnie odczuwajg po-
zytywne emocje i dobre samopoczucie (M=3,44).
Menedzerowie najrzadziej deklarowali, ze do-
Swiadczali uczucia wypoczynku po przebudzeniu
(M=3,89).

ODPORNOSC NA STRES

Sprawdzalismy réwniez odpornos$¢ menedzerow
i menedzerek na sytuacje stresowe. W ramach skali
ztozonej z 4 twierdzen, badane osoby oceniaty na
ile poszczegdlne twierdzenia opisujq ich funkcjono-
wanie; od 1 - ,zdecydowanie mnie nie opisuje”, do
5 - ,zdecydowanie mnie opisuje”. Skala sktada sie
z nastepujgcych pozycji: (1) Kiedy ponosze w zyciu
straty, szukam sposobdéw ich zrekompensowania;
(2) sqdze, ze potrafie znajdowaé pozytywne spo-
soby radzenia sobie w trudnych sytuacjach; (3)
Szukam tworczych sposobdw, zeby zmieni€ trudne
sytuacje; (4) Bez wzgledu na to co sie dzieje, uwa-
zam, ze jestem w stanie kontrolowa¢ swoje reak-
cje. Rzetelnos¢ skali odpornosci psychicznej wynosi
a=0,67.

Uczestnicy badania deklarowali ogdélng wyso-
kq odpornos$¢ na stres (M=3,95). Najwyzej badani
ocenili swoje mozliwosci znajdowania pozytywnych
sposobow radzenia sobie w trudnych sytuacjach
(M=4,22), najnizej z kolei umiejetnosé rekompenso-
wania ponoszonych strat (M=3,55).




OPIS ZMIENNYCH

FUNKCJONOWANIE W CZASIELOCK DOWNU

Zapytalismy menedzerow i menedzerki o organi-
zacje zycia zawodowego i domowego w trakcie
lock-downu i epidemii. W ramach skali ztozonej z 5
twierdzen, badane osoby wskazywaty, ktére z dzio-
tan podjety zaznaczajgc na skali od 1 - ,zdecydo-
wanie nie zrobitem tego”, do 7 — ,zdecydowanie tak
zrobitem”. Liderzy wskazywali: (1) ustalenie jasnych
zasad pracy w nowych warunkach; (2) ustalenie
zasad funkcjonowania rodziny w domu; (3) przygo-
towanie przestrzenii czasu na spotkania nieformal-
ne z zespotem, bez omawiania zawodowych spraw
biezgcych; (4) ustalenie regularnych spotkan
z zespotem na omawianie spraw zawodowych; (5)
wskazanie mozliwosci elastycznego wykorzystania
godzin pracy w ciggu dnia. Rzetelnos¢ skali funkcjo-
nowania w lock-down wynosi a=0,58.

OgoIny wynik skali jest wysoki i wynidst M =5,01. Naj-
rzadziej menedzerki i menedzerowie deklarowali, ze
ustalili czas i przestrzeh na spotkania nieformalne
z zespotem (M=4,20). Najczesciej natomiast organi-
zowali regularne spotkania z zespotem na omawia-
nie spraw zawodowych (M=5,56).

IDENTYFIKACJA Z ORGANIZACJA

W zrealizowanym badaniu zapytaliSmy menedzerki
i menedzerobw o poziom identyfikacji i utozsamia-
nia sie z organizacjq, w ktoérej pracujq. Stwierdzenia
miaty charakter samoopisowy i dotyczyty zarowno

emocji w stosunku do miejsca pracy, jak i sposobu
myslenia o sobie, jako pracowniku danej firmy.

Badany byt proszony o zaznaczenie na 7-stopnio-
wej skali, na ile utozsamia sie ze stwierdzeniami
dotyczqcymi swojej postawy: od 1 - ,zdecydowanie
nie zgadzam sie” do 7 — ,zdecydowanie zgadzam
sie”. Stwierdzenia dotyczyly: (1) poczucia wspolnoty
z innymi pracownikami firmy; (2) waznosci w toz-
samosci bycia pracownikiem firmy; (3) ogoélnego
zadowoleniq, ze jest sie pracownikiem firmy. Rzetel-
nos¢ skali identyfikaciji z firmg wyniosta a=0,84

0Ogodlny poziom identyfikacji z organizacjq ksztatto-
wat sie powyzej Sredniej i wynidst M=4,09. Najwyzej
badani ocenilipoczucie, ze bycie pracownikiem da-
nej firmy to wazna czes¢ ich tozsamosci (M=5,02).

POCZUCIE OSAMOTNIENIA

W realizowanym badaniu zapytalismy menedzer-
ki i menedzerow rowniez o poczucie osamotnienia
w petnieniu roli liderki/lidera. Badani oceniali swoj
poziom osamotnienia na skali od 1 - ,nigdy” do 7
- ,codziennie”, a skala mierzgca poczucie samot-
nosci doswiadczanej przez lideréw sktadata sie z 2
pozyciji: (1) Czy zdarza sie Panu/Pani czué sie osa-
motnionym/q w zwigzku z rolq lidera, ktérg Pan/Pani
petni? (M=3,96) oraz (2) Czy to uczucie osamotnie-
nia nasilito sie w pandemii? (M=3,95). Rzetelnosé
skali samotnosci wyniosta a=0,80. Sredni ogdlny
wynik dla obu pozycji wynidst M=3,96.
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CHARAKTERYSTYKA UCZESTNIKOW

Pteé uczestnikow

38% MEZCZYZNI

62% KOBIETY

Wiek uczestnikow

5% POWYZEJ 55
8% 25-34 LATA

48% 35-44 LATA

39% 45-54 LATA

Branza firmy bedqgcej obecnym lub ostatnim miejscem zatrudnienia*

*7 najczesciej wskazywanych

15% TECHNOLOGIE INFORMATYCZNE

% SEKTOR PUBLICZNY

1% UStUGI DLA BIZNESU

9% BANKOWOSC

7% HANDEL

7% MEDIA, WYDAWNICTWA, REKLAMA, PR

4% StUZBA ZDROWIA

Wielkosé firmy (wielko$é zatrudnienia)

5% 1-9 OSOB ZATRUDNIONYCH

13% MALA
(10-49 PRACOWNIKOW)

25% SREDNIA
(50-249 PRACOWNIKOW)

28% DUZA
(250-999 PRACOWNIKOW)

29% BARDZO DUZA
BARDZO DUZA (POWYZEJ 1000 PRACOWNIKOW)




CHARAKTERYSTYKA UCZESTNIKOW

i

Zajmowane stanowisko w podziale na pteé

(@' 68% NIZSZA KADRA MENEDZERSKA rgh 32% NIZSZA KADRA MENEDZERSKA

6, [ oo, R oo

tgczny staz pracy na stanowiskach kierowniczych w podziale na pteé

100%

90% —

79%
80%
71% 65%
70%
58%
60%
53% 47%
50%
4£2% 35%
40%
29%
30%
21%
20%
10% ﬁ 7 @ ) @ 7 ﬁ . @ 7
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
0% 1 1 1 1 1
6 MIESIECY 1-2 LATA 3-5 LAT 6-10 LAT 1-15 LAT POWYZEJ
-1 ROK 15 LAT
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