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Problemy w pracy menedzera

Menedzer to dla wielu upragnione zajecie, cieszace sie nieustannie duza popularnodcig - i nie
wyglada na to, aby miato sie to szybko zmienic. Niestety takie czynniki, jak praca w nieustannym
pospiechu, koniecznos¢ podejmowania waznych decyzji w krétkim czasie oraz poczucie duzej
odpowiedzialnoci wptywaja na pojawienie sie w pracy menedzera wielu probleméw. Wsréd nich
nalezy wymienic: stres, wypalenie zawodowe, problemy z zarzadzaniem czasem, nieumiejetnosc
wspbtpracy z podwtadnymi. W artykule scharakteryzowano najgrozniejsze z tych zagrozen.
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Problems in the work of managers

Manager is a coveted profession for quite many a people. In recent years, it has been enjoying a real
growth in popularity and there have been no indications that might change any time soon. Unfortunately,
however, work in a constant hurry, the need to make important decisions in a short time and the feeling of
great responsibility result in multiple pitfalls. Those include stress, burnout, problems with time, inability to
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cooperate with subordinates. This article discusses the most dangerous ones.
Keywords: manager, work, stress, danger

\
Menedzerowie muszq by¢ nie tylko
decydentami, lecz takze inspiratorami
zdolnymi do motywowania ludzi.
L. lacocca
Wstep

Menedzer' - dla jednych wymarzona, przez
innych znienawidzona funkcja. Bez watpienia
to zajecie to ciezki kawatek chleba, cho¢ niektérym
wydaje sie, ze jest wprost przeciwnie. Czesto spoty-
kany jest rowniez poglad, ze menedzerem trzeba sie
po prostu urodzic. W tych stowach jest wiele prawdy
- osoba wykonujgca tego rodzaju prace, oprocz
wiedzy i doswiadczenia, musi charakteryzowac sie
okreslonymi cechami osobowosci: przebojowoscia,
charyzma i umiejetnoscia zjednywania sobie ludzi
itp. Niestety, czasami jest jednak i tak, ze stanowi-
ska menedzerskie zajmuja osoby niekompetentne,
z brakami w wiedzy, nieumiejace przyjac krytyki
i wspdtpracowac z innymi ludZmi. Oczywiscie taka
sytuacja jest szkodliwa dla catego przedsiebiorstwa.

Menedzer nie moze spodziewac sie nudy i ruty-
ny, gdyz kazdy dzier w jego pracy jest inny. Z jedne;
strony musi nadaza¢ za zmianami, cechowac sie
kreatywnoscig w dziataniu i otwartoscig nainnowa-
cje. Z drugiej, powinien patrzec na organizacje jako

"Menedzer - osoba zarzadzajaca przedsigbiorstwem lub jego
czescig (http://sjp.pwn.pl/sjp/menedzer; 2567492.htm|§

catos¢, ale takze dostrzegac jej poszczegdlne czesci
[1]. Drucker uwaza, ze od menedzera ,oczekuje sie
przede wszystkim, ze doprowadzi do zrobienia tego,
co nalezy. A to po prostu oznacza, ze oczekuje sie
od niego skutecznosci” [2].

Obecnie stanowisko menedzera jest dos¢ popular-
ne, na co wptyw moze miec skojarzenie zajmowania tej
pozycji z odnoszeniem sukcesu. Nierzadko jest to jed-
nak tzw. sukces toksyczny, majacy gorzki smak. Wielu
menedzeréw odczuwa przymus osiagniecia sukcesu,
chociaz praca nie sprawia im juz zadnej satysfakgji.
Ponadto wielu jest przesadnie skoncentrowanych
na Wiasnej osobie, z kolei inni odczuwajg frustracje
z powodu zbyt mafej wiadzy, niedoceniania, nieustan-
nego pospiechu i zdenerwowania. Czas przez wielu
z nich postrzegany jest wytacznie jako pieniadz [1].

Czesto mowi sie, ze menedzer, podobnie jak saper,
myli sie tylko raz. To prawda w tym sensie, ze ryzyko
utraty pracy na tym stanowisku w wyniku popetnio-
nego btedu jest duze, gdyz decyzje podejmowane
przez te osoby moga narazi¢ organizacje na powazne
konsekwencje finansowe. Z tego wzgledu menedze-
rem nie moze by¢ osoba o zbyt niskiej, ale z drugiej
strony i zbyt duzej sktonnosci do podejmowania ryzyka.

Celem artykutu jest proba subiektywnego przed-
stawienia najwazniejszych probleméw w pracy
menedzera. Warto je pozna¢ i zdawac sobie sprawe
zmozliwosciich pojawienia sie, aby zminimalizowac
ich skutki.

Zagrozenia w Swiecie menedzeréw

Menedzer jest odpowiedzialny za zarzagdzanie
firmg. Musi planowac cele do osiggniecia, orga-
nizowa¢ warunki do ich realizacji, motywowaé
pracownikéw oraz kontrolowaé terminowosé
i poprawnos¢ wykonania zadaf [3]. Powinien takze
umie¢ wspdtpracowac z ludZmi, mysle¢ strategicznie
oraz tagodzic i rozwigzywac sytuacje konfliktowe.
Oprocz tego czesto przeprowadza trudne rozmowy,
np. z pracownikami o koniecznosci rozstania sie.

Utrata klientéw, spadek obrotéw przedsiebior-
stwa, kryzys w mediach, sfrustrowani pracownicy
to przyktadowe problemy, z ktérymi menedzer
musi zmierzac sie potencjalnie kazdego dnia. Ponosi
takze odpowiedzialno3¢ za wyniki dziatania swoich
podwtadnych. W3rdd najczestszych btedéw w po-
stepowaniu menedzera nalezy wymienic:

+ odkfadanie spraw do realizacji na pézniej —
wynika to czesto z charakteru, a takze z nawykow
przeniesionych z zycia prywatnego

+ realizowanie zbyt wielu zadan jednoczesnie
i niedoprowadzanie czesci z nich do kofica

+ przekonanie, ze tylko osobiscie jest w stanie
wykona¢ dane zadanie perfekcyjnie — brak delegacii
zadan i uprawnief

* przerzucanie odpowiedzialnoici za swoje
decyzje na podwiadnych

« faworyzowanie wybranych pracownikéw



* nieprzyjmowanie uwag czy opinii ze strony
podwitadnych

* nieumiejetnod¢ rozwigzywania konfliktow
wirdd podwiadnych

* stres, wypalenie zawodowe

« pracoholizm [4].

Styl zarzadzania

Zachowanie przetozonego i obrany przez niego
styl zarzagdzania zatoga moga by¢ Zrodtem proble-
mow, konfliktéw i nieporozumier. W celu unikniecia
btednej interpretacji warto wyjasni, czego dotyczy
to pojecie. A jest to nicinnego niz ,utrwalony sposéb
oddziatywania przetozonego na podwtadnych tak,
aby zachowywali sie zgodnie z jego wolg". Oczy-
wiscie kazdy menedzer wybiera styl zarzadzania,
ktéry uwaza za najbardziej odpowiedni — nalezy
jednak pamietaé, ze niektére z nich maja wiecej
wad niz zalet [1].

Menedzerowie wybieraja najczesciej demo-
kratyczny lub autokratyczny styl zarzadzania. Me-
nedzer stosujacy demokratyczny styl zarzadzania
wykazuje pozytywne nastawienie do podwtadnych;
wystuchuje ich opinii, uwag i pomystow. Pracownicy
biorg udziat w ustalaniu celéw organizadji i sposo-
béw ich osiggniecia. ,Demokratyczny” menedzer
ma zaufanie do swoich podwtadnych i deleguje im
zadania do wykonania. Oczywiscie, nie oznacza to,
ze toleruje zachowania sprzeczne z obowigzujacymi
regutami czy rezygnuije z hierarchii. Jego podwiadni
znaja cele przedsiebiorstwa i majg jasno wyznaczo-
ne indywidualne cele do osiagniecia. Komunikacja
odbywa sie w sposdb dwustronny [5].

PrzeciwiefAstwem stylu demokratycznego
jest styl autokratyczny. Menedzer go stosujacy
nie konsultuje swoich decyzji z podwtadnymi ani
nie zasiega ich opinii. Komunikacja przebiega tylko
w jedna strone. Kierownik przekonany jest o swej
nieomylnosci i sam podejmuije decyzje. Nie ma za-
ufania do swych podwtadnych, szczegdtowo instru-
uje ich, jak nalezy wykona¢ kazde zadanie, nie po-
zostawia swobody dziatania, kontroluje kazdego
z osobna, na réznych etapach pracy [5].

Warto podkresli¢, ze menedzer skoncentrowany
wytacznie na zadaniach, nieceniacy i nieumiejacy
wspbtpracowac z zatoga, nie osiagnie dtugotrwa-
tego sukcesu, a jego przedsiebiorstwo nie bedzie
konkurencyjne w stosunku do innych. Nastawienie
tylko na rezultaty, bez zwazania na pracownikéw,
nieposwiecanie czasu na ich motywowanie czy bu-
dowanie dtugotrwatych relacji prowadzi do znieche-
cenia zatogi, braku zaangazowania i powstawania
konfliktéw. Jednakze nastawienie wytacznie na in-
terakcje z ludZmi z pominieciem elementu kontroli
takze nie jest najlepszym rozwiazaniem. Brak analizy
rynku i pozydji firmy w otoczeniu czy zaintereso-
wania rozwijaniem produktéw réwniez nie dopro-
wadzi do sukcesu. Optymalny jest styl zarzadzania
nastawiony zaréwno na wspdtprace z ludzmi, jak
i kontrolowanie wykonywania przez nich powie-
rzonych im zadan.

Wspotpraca z podwtadnymi

Menedzerowie majg takze czesto problemy
zwigzane ze wspbtpracg z podwtadnymi. Moga
one wynika¢ z réznic swiatopogladowych, wyzna-
wanych wartosci i doswiadczer. Wiekszos¢ pra-
cownikéw zaczynajacych prace w danej organizadji
ma ustalone wartosci, postawy oraz indywidualne
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cechy osobowosci, co wptywa na postrzeganie
przez nich pracy, a takze na motywacje do jej wy-
konywania. Wszystko to moze by¢ Zrodtem pro-
bleméw. Przyktadem moga by¢ starsi pracownicy,
ktérzy czesto wprowadzaja do zespotu rutyne. Inni
pracownicy biorg z nich przyktad, co obniza jako3¢
i efektywnos¢ pracy. Menedzer musi przeciwdziataé
takim sytuacjom [4].

Sposdb myslenia, przekonania, zachowania,
wyznawane wartosci, cele do osiagniecia to te
elementy, ktére r6znig pracownikéw miedzy sobg.
Wszystkie z nich wptywaja na pojawienie sie sytuacji
problemowych w przedsiebiorstwie, ktére mene-
dzer musi rozwigza¢. Menedzer powinien takze
zwalczaé donosicielstwo, korygowaé niewtasciwe
relacje interpersonalne pomiedzy zatrudnionymi,
tagodzi¢ konflikty, zacheca¢ do wspétpracy. To on
jest odpowiedzialny m.in. za ksztattowanie prawi-
dfowych zachowari w zespole [4].

Delegowanie zadanh

Wielu menedzeréw narzeka, ze praca ich przy-
tfacza i majg do wykonania zbyt duzo zadan.
Jest tak, poniewaz czes¢ z nich nie opanowata przy-
datnej umiejetnosci delegowania uprawnief. Polega
onana nadaniu uprawnier pracownikowi do wyko-
nywania okreslonych obowigzkdwijest to kluczowa
kompetencja menedzera. Delegowanie zadarh musi
odbywac sie w jasny sposéb, a menedzer powinien
zapewnic pracownikowi zasoby niezbedne do re-
alizacji zadania [6].

Menedzerowie majg obawy przed delegowa-
niem uprawnief. Wielu z nich uwaza, ze tylko oni
najlepiej wykonaja dane zadania, nie ufajg swoim
pracownikom. W efekcie takiej postawy mene-
dzer jest obarczony tak duzg liczba obowigzkéw,
ze nie wystarcza mu czasu na ich realizacje. Wielu
menedzeréw deleguje uprawnienia tylko w sytu-
acjach kryzysowych, pod presja wykonania zadan,
uwazajac takie postepowanie za konieczne zto?.

Problemy z delegowaniem uprawniefi czesto
zaczynaja sie juz na etapie przekazania zadania. Dla-
czego? Ot6z menedzerowie uwazaja, ze tu koficzy
sie ich rola. Zapominajg o koniecznosci przygoto-
wania delegowanej osoby do wykonania zadania
oraz kontrolowania jego realizacji. Delegowanie
uprawnieft wymaga takze wysitku od menedzera.
Musi on by¢ bacznym obserwatorem i poznaé
predyspozycje, umiejetnosci i mozliwosci swoich
podwiadnych?.

Delegowanie uprawniefi niesie ze soba wiele
korzysci, zaréwno dla menedzera, jak i dla jego
podwtadnych. Przede wszystkim przyczynia sie
do odcigzenia kierownika od pracy rutynowej, ma-
jacej niewielkie znaczenie dla firmy, lecz koniecznej
do wykonania. Pozwala za to na koncentracje
uwagi na obszarach, ktére decyduja o sukcesie
firmy ijej konkurencyjnosci. Delegowanie uprawnien
wptywa takze na rozwodj pracownikow, a takze
wiaczenie ich w rozwiazywanie probleméw i podej-
mowanie decyzji. Ponadto zwieksza zaangazowanie
pracownikdw i poczucie odpowiedzialnosci [6].

2 Grzegorczyk E. Pod lupg: delegowanie uprawnien, http: é/
www.treco.pl/wiedza/artykuly-szczegoly /id /649 /pod-
-lupa-delegowanie-uprawnien, [03.10.2014].

3Tamze.

Problemy z czasem

Menedzerowie pracujg w nieustannym po-
$piechu. Nierzadko muszg odbywac wiele spotkan
jednego dnia, a w miedzyczasie zajmowac sie duza
liczba zadanh oraz podejmowat szybkie i czesto
spontaniczne decyzje [7].

Menedzerowie pracujacy w Polsce i w Europie
znacznie przekraczaja nominalny czas pracy. Z ba-
dan wynika, ze zostaja w niej ponadnormatywnie
od 48 minut do nawet 7 godzin dziennie. Taki tryb
zycia prowadzi do zmeczenia, a z czasem stanowi
podtoze dla rozwoju pracoholizmu. Przemeczenie
powoduje pojawienie sie takich objawdw fizycz-
nych, jak bezsennos¢, problemy z uktadem krazenia,
a takze nerwowo3¢, ktopoty zkomunikacjg interper-
sonalng, czy brak zaufania do ludzi [7].

Czas pracy menedzera sktada sie z nieustanne-
go przechodzenia od jednej czynnosci do drugie;
albo wykonywania kilku jednoczesnie. Prowadzi
to do zjawiska ,gonitwy mysli”, polegajacej
na utrudnieniach w dtuzszej koncentracji na jednej
czynnosci. Takie zachowanie menedzera jest niebez-
pieczne nie tylko dla niego samego, ale takze dla jego
podwtadnych. Moga oni stara¢ sie nasladowac prace
przetozonego, co prowadzi do powstania klimatu
nieustannego po3piechu [7].

Bardzo czesto zdarza sie, ze menedzerowie nie-
wiasciwie ustalaja priorytety, nie umieja delegowac
zadan drugorzednych. Hannaway i Hunt na podsta-
wie wynikéw badan wiasnych, doszli do wniosku,
ze az potowa czasu pracy oséb zarzadzajacych
jest marnowana na zajecia nieprzynoszace znaczg-
cych rezultatow [8].

Naturalnie, menedzer powinien posiadac nie tyl-
ko umiejetno3¢ planowania i organizowania czasu
wiasnej pracy, ale takze podlegtego mu zespotu.
Niezmiernie wazne jest optymalne i produktywne
wykorzystanie czasu pracy [8].

W zarzadzaniu czasem pracy menedzerowie
popetniaja wiele btedéw. Oto one:

* wykonujg od 43 do 583 czynnosci dziennie,
co skutkuje to brakiem koncentradji

+ wykazujg niska Swiadomo3¢ planowania
pracy — zaledwie 20% zaplanowanych czynnosci
zamiast 60-70%, pracujg w bataganie, nie notujg
zadan do wykonania

« nie selekcjonuja informadji, co wiaze sie z przy-
swajaniem duzej ich ilo3ci, czesto mato waznych

* nie deleguja mniej istotnych zadan

* 40-60% czasu pracy spedzajg na naradach
i zebraniach, a na samoksztatceniu tylko 2-4%

« odkfadajg wazne czynnosci do zrobienia
na pézniej

* nie ustalaja priorytetow [8].

Bez watpienia menedzerowie powinni rozsadnie
gospodarowac swoim czasem. Najlepszym sposo-
bem jest jego rozplanowanie, zagospodarowanie
i wykorzystanie. W tym celu menedzer musi pozna¢
wiasne mozliwosci i ustali¢ jasne cele, ktore maja zo-
stac osiggniete. Menedzer powinien takze w pierw-
szej kolejnosci koncentrowac sie na zadaniach prio-
rytetowych, postepowac zgodnie z opracowanym
planem pracy wtasnej [9] oraz unikac tzw. ztodziei
czasu (dtugie narady, brak asertywnosci, dtugie,
niepotrzebnie przeciggane rozmowy telefoniczne),
[8]. Moze tez usprawnia¢ gospodarowanie wiasnym
czasem, np. przez spisywanie przez kilka dni jego
ilosci, ktéra poswieca w pracy na poszczegdlne
Czynnosci, a nastepnie — wyciagniecie wnioskéw
zwigzanych z planowaniem swojego dnia [9].




Umiejetne gospodarowanie czasem wtasnym przez
menedzera wptywa na lepsza organizacje pracy,
a co za tym idzie, na rozwdj przedsiebiorstwa [8].

Stres i wypalenie zawodowe

Przedsiebiorstwa funkcjonuja dzis zazwyczaj
w burzliwym i wysoce konkurencyjnym otoczeniu.
Z tego wzgledu praca menedzera jest nie lada wy-
zwaniem — kazdego dnia wystepuje wiele sytuacji
stresogennych. Nadmierne obciazenie praca, kto-
poty we wspbtpracy z podwtadnymi, niemoznosé
porozumienia sie z kierownictwem, brak satysfakgiji,
niezadowolenie klientéw prowadzi do odczuwania
stresu, ktory moze powodowaé wypalenie zawo-
dowe. Menedzerowie sa odpowiedzialni za wzrost
efektywnosci zatogi, podejmowanie waznych
decyzji w krétkim okresie. Nieustannie pracuja
pod presja czasu i ponoszg odpowiedzialnos¢ [10].
Ich ,akumulatory” roztadowuijg sie, gdyz w prace
wktadaja coraz wiecej energii, ktorej nie moga
zregenerowact [11].

Co wiecej, przed menedzerami stawiane sa duze
wymagania, zwigzane z dyspozycyjnoscia, nie-
ustannym ksztatceniem, ograniczaniem kosztow,
podnoszeniem efektywnodci zatogi i zysku. Bez
watpienia owa grupa zyje w nieustannym stresie,
ktéry ma wptyw na odczuwanie przemeczenia,
spadek motywacji czy popetnianie nieSwiadomych
btedow [10].

Zrédfa stresu w pracy menedzera sa réznorodne.
Pierwsza grupe stanowia czynniki zwigzane bezpo-
Srednio z praca: przecigzenie (zaréwno jakosciowe
jak iilosciowe), krétkie terminy na wykonanie zadar
czy podjecie decyzji, nieustanne $ledzenie szybkich
zmian technologicznych, podpiech. Druga grupe sta-
nowig czynniki zwigzane ze stosunkami spoteczny-
mi, a wirdd nich: brak wsparcia, zaufania, trudnosé
w podporzadkowaniu sie obowigzujgcym zasadom.
Trzecia grupa czynnikdw zwigzana jest ze strukturg
organizacji i panujacym w niej klimatem. Chodzi
tu przede wszystkim o odczuwanie osamotnienia,
brak wspétodpowiedzialnosci czy zta komunikacje
interpersonalng i konflikty. Czwarta grupa zwigzana
jest z niepewnoscig zwigzang z petniong w swojej
firmie rolg, badZ z niejasnym miejscem w hierarchii
(a takze z ewentualng dwuznacznoscig rdl). Pigta
grupa to czynniki pozaorganizacyjne, tj. problemy
rodzinne, zyciowe zachwiania, kfopoty finansowe.
Ostatnig grupe stanowia Zrédta zwigzane z roz-
wojem kariery: brak perspektyw awansu, grozba
utraty pracy, brak poczucia stabilnosci. Zrédtem
stresu moze by¢ takze konflikt praca - rodzina [10].
Do czynnikéw stresujacych nalezy takze zaliczyé
warunki fizyczne pracy, tj. hatas, zte oswietlenie,
niewtasciwa temperature [12].

Menedzer musi takze podejmowac trudne decy-
zje o charakterze moralnym i finansowym, a wérod
nich te zwigzane ze zwolnieniami pracownikéw.
Warto podkredli¢, ze stres w pracy menedzera
nie wystepuje tylko w duzych organizacjach, lecz
takze w Srednich, matychimikroprzedsiebiorstwach,
zaréwno prywatnych, jak i pafstwowych [1].

Menedzerowie musza sprosta¢ koniecznosci
przetwarzania coraz wiekszej ilosci informacji.
Obecnie stanowig one o przewadze konkurencyjnej
przedsiebiorstw. Taka sytuacja prowadzi do zwiek-
szenia tempa i ilodci pracy, wielozadaniowosci
czy zmniejszenia wydajnosci. Wsrdd stresoréw

informacyjnych najwazniejsze miejsce zajmuje
komunikacja elektroniczna: e-maile, raporty, notatki
stuzbowe. Menedzer powinien poswiecaé czas tylko
e-mailom majacym istotng warto$¢. Warto codzien-
nie poswieci¢ czas na uporzadkowanie skrzynki
i usuniecie z niej wiadomosci, ktére nie sg potrzebne.
Menedzer musi ustali¢ standardy komunikacyjne
wiréd swoich podwtadnych. Nieuzasadnione
jest wysytanie kopii wiadomosci do oséb, ktére
ich nie potrzebuja. Takie dziatanie powoduje chaos
i prowadzi do marnowania czasu [1].

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele
interesujacych badar zwiazanych z odczuwaniem
stresu przez menedzeréw. Badania Ogiriskiej-Bulik
(grupa badawcza - 70 menedzeréw) wykazaty,
ze najwazniejszym czynnikiem stresogennym
jest nadmierna ilo3¢ pracy. Wedtug badan Syper
potowa menedzeréw czuje lek przed nowym
tygodniem pracy, a 71% przecigzenie pracg. Z kolei
wedtug badari Panas (grupa badawcza 70 menedze-
réw w wieku 28-55 lat zatrudnionych przewaznie
w handlu i urzedach) najwazniejsze stresory to:
pracownicy, klienci, problemy finansowe, podej-
mowanie decyzji, przecigzenie pracg, nieustanne
zmiany, odpowiedzialnos¢ [10].

Nalezy podkresli¢, ze radzenie sobie
ze swoim stresem, jak i redukowanie go u pod-
wiadnych powinno by¢ jedna z kompetencji me-
nedzerskich. Stres uniemozliwia menedzerowi
i pracownikom efektywne wykonywanie zadan.
Stres wptywa takze ujemnie na zdolno3ci umystowe
menedzera, jego pamiec i koncentracje. Powoduje
ponadto powazne konsekwencje dla organizadji, tj.
trudnosci w komunikagji interpersonalnej zaréwno
z pracownikami, jak i klientami. Menedzerowie
powinni mie¢ Swiadomos¢ stresordw, a organizacja
powinna stwarza¢ warunki i przeciwdziata¢ poja-
wianiu sie sytuacji stresowych. Odczuwany przez
menedzerdw stres niesie negatywne konsekwencje
zaréwno dla nich samych, jak i dla organizacji,
w ktérych pracuja [12].

Dtugotrwaty stres prowadzi do wypalenia zawo-
dowego, ktére najprosciej mozna przedstawic jako
Jrezultat dtugotrwatego braku réwnowagi pomie-
dzy tym, co inwestujemy, a tym, co otrzymujemy
w zamian - jest to proces dynamiczny “. Wypalony
pracownik odczuwa wiele objawdw, tj. béle gtowy,
brak apetytu, podenerwowanie, problemy z kon-
centracja. Menedzer doswiadczajacy wypalenia
zawodowego nie potrafi prawidtowo zarzadza¢
organizacja i pracownikami. Odczuwa poirytowanie,
nie potrafi rozmawiac z klientami i z podwtadnymi,
btahostki wyprowadzajg go z rownowagi. Ponadto
wszystkich traktuje jako swoich wrogdw, jest po-
dejrzliwy i niechetny w stosunku do zmian [11].

Obecnie wzrasta liczba wypalonych mene-
dzeréw, co jest spowodowane przecigzeniem
pracg, ponoszeniem duzej odpowiedzialnoci oraz
wzrostem liczby informacji. Jednakze bardzo waz-
ne jest nastawienie menedzera do pracy. Bardzo
czesto menedzeréw motywuja wysokie zarobki,
sg przekonani, ze s3 w stanie wszystko osiagna¢,
tylko muszg w swojg prace wiozy¢ wiele energii.
Prowadzi to do pogoni za pieniedzmi, nieustannie
rosnie tempo, a szybki brak osiggniecia celu powo-
duje frustracje [1].

Podsumowanie

Menedzer w przedsiebiorstwie: dla jednych
to wymarzone zajecie, dla innych stresujaca profe-
sja. Osoba sprawujaca te funkcje ma bezposredni
wptyw na sukces przedsiebiorstwa i jego pozycje
na konkurencyjnym rynku, ale i ponosi za to od-
powiedzialno3¢. Menedzer, poza kompetencjami
zawodowymi powinien takze posiada¢ autorytet,
by¢ kreatywny, otwarty na zmiany, a przy tym od-
porny na stres i gotowy do podejmowania ryzyka.
Kazdego dnia musi zmierzac sie z wieloma wyzwa-
niami, a nieustanna presja czasu wptywa na popet-
nianie btedéw i pojawienie sie wielu problemdéw.
Najczestsze z nich to: nieumiejetnos¢ delegowania
uprawnied, problemy z czasem, pracoholizm, brak
umiejetnodci wspdtpracy z podwtadnymi, stres
prowadzacy do wypalenia zawodowego. Pierwszym
krokiem na drodze ku ograniczeniu pojawiajgcych
sie w kontekscie tej funkgji probleméw i ich konse-
kwendji jest Swiadomos¢ ich wystepowania; kolej-
nym — umiejetnos¢ ich unikniecia.

Menedzerowie powinni koncentrowac sie przede
wszystkim na najwazniejszych czynnociach i poste-
powa¢ zgodnie z opracowanym wczedniej planem.
Powinni takze umie¢ koncentrowac sie na zadaniach
priorytetowych, co z kolei prowadzi do konkluzji,
ze muszg odpowiednio planowaé czas w pracy.
To oczywiste, ze kazdy dzied w pracy menedzera
jest inny, ale konsekwentne trzymanie sie opracowa-
nego planu pozwala na uporzadkowanie dnia pracy
i ograniczenie stopnia niepewnosci i zmiennosci, ktére
53 nieodtacznym elementem pracy natym stanowisku.
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