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Summary

Aim of the study: The aim of the work was to identify the hierarchy of managerial motives and
the assess of communication skills of managers from the Ostrotgka subregion.

Material and methods: Own research carried out among 200 managers working in small and
medium-sized enterprises from the Ostrotgka subregion - mazowieckie voivodeship. Among
the respondents, 76.5% are men and 23.5% are women. Most of the surveyed managers had
higher education (79.5). The other respondents graduated from secondary schools. The research
on leadership motives was carried out using the "The scale of self-assessment of managerial
motives” presented in the work by Tokarski [22]. The assessment of communication skills was
carried out using the "Test for communication skills™ [16].

Results: The research part presents the results of own research carried out among 200 managers
working in small and medium-sized enterprises from the Ostrot¢ka subregion — mazowieckie
voivodeship. Employment security is the dominant motif among 22.5% surveyed managers.
The managerial motive, which is the amount of earnings, is the dominant motif only with 11%
of respondents. The vast majority of participants (78.5%) obtained the result in the category of
75 and more, which classifies them to the group of managers who deal best with communica-

tion.



Conclusions: Own research has shown that managers from small and medium-sized enterprises
have high communication skills. It was found that the dominant managerial theme cannot be
clearly identified.

Keywords: managerial motives, communication skills, subordinate employee relations.

Wstep

Kompetencje kierownikdéw majg duzy wplyw na efektywnos$¢ 1 skutecznos$ci funkcjonowa-
nia przedsigbiorstw. To podejmowane przez nich decyzje skutkujg okreslonymi efektami
1 wplywaja na sytuacje firmy. Waznym sktadnikiem kompetencji s3 umiejetnosci komunika-
cyjne, ktore sg zwigzane z wieloptaszczyznowym porozumiewaniem si¢ kierownikow zaréwno
z przetozonymi, wspotpracownikami, jak i podwladnymi. Umiejetnos$¢ komunikacji przektada
si¢ tez na jakos¢ relacji kierownikdow z wszystkimi grupami interesariuszy przedsigbiorstwa.
Sposob pracy kierownika jest uzalezniony rowniez od motywow, ktérymi kierowatl si¢ ubiega-
jac sie o stanowisko kierownicze. Motywy te mogg mie¢ rOwniez wptyw na sposob komuniko-

wania si¢ kierownika z grupami interesariuszy wystepujacych w przedsigbiorstwie.

Motywy podejmowania dzialan przez czlowieka

Motyw najprosciej mozna okresli¢, jako powod robienia czego$. Motywacja zajmuje si¢
czynnikami wplywajacymi na ludzi, by zachowywali si¢ w okreslony sposob. Arnold, Robert-
son i Cooper wymieniajg trzy sktadniki motywacji [24]:

Kierunek — co stara si¢ zrobi¢ dana osoba,

wysitek — jak bardzo si¢ stara,

wytrwatos¢ — jak dtugo si¢ stara.

Silnie motywowani ludzie majg precyzyjnie okreslone cele oraz podejmuja kroki prowa-

dzace do realizacji tych celow. Tacy pracownicy moga samodzielnie si¢ motywowac. Warto



zaznaczy¢, ze taka motywacja jest jak najbardziej wskazana tylko wowczas, gdy pozwala na
podazanie we wlasciwym kierunku oraz spetnianie potrzeb. Jednak wickszo$¢ pracownikdw,

w réznym stopniu, potrzebuje kierowania poprzez bodzce zwigzane z motywacja zewngtrzng

[7]1.
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Rysunek 1. Schemat procesu motywacji
Zrodto: opracowanie wiasne

Proces motywacji mozna przedstawi¢ w formie uproszczonej, widocznej na rysunku 1.
Model ten ukazuje zaleznosci migdzy potrzebami oraz ukazuje, ze proces motywacji jest ini-
cjowany $§wiadomie lub nie§wiadomie. Potrzeby te moga wywolaé pragnienie realizacji celu
lub zdobycia okreslonej nagrody. W nastgpnej kolejnosci okresla si¢ cele, ktore moga zaspokoic
zidentyfikowane potrzeby oraz pragnienia. Wybiera si¢ réwniez sposoby postgpowania prowa-
dzace do realizacji tych celow. Kiedy dany cel zostanie osiagnigty, dana potrzeba jest zaspoko-
jona. Jezeli pojawi si¢ w przysztosci, to model zachowania najprawdopodobniej bedzie powto-
rzony. Jesli bedzie miata miejsce sytuacja, ze cel nie zostal osiagniety, to spada prawdopodo-

bienstwo powtdrzenia tego zachowania.
Zewnetrzne i wewnetrzne czynniki motywacji

Motywacja cztowieka ma bardzo zréznicowany charakter. Indywidualny cztowiek sam

moze znajdowa¢ motywacj¢ w poszukaniu, odkrywaniu oraz realizowaniu pracy, ktora zaspo-



kaja jego potrzeby lub przynajmniej pozwala mie¢ realng nadziejg, ze cele zostang zrealizo-
wane. Pracownicy mogg by¢ tez motywowani poprzez stymulowanie okreslonymi bodzcami
jak wynagrodzenie finansowe, obietnica awansu czy tez nagrody [17]. Te dwa typy motywacji
opisali po raz pierwszy Herzberg, Syderma oraz Mausner:
- motywacja wewngetrzna — moze by¢ okreslana jako zbior wystepujacych samodzielnie bodz-
cow, ktore przyczyniajg si¢ do tego, ze pracownicy zachowuja si¢ w pozadany sposéb lub zmie-
rzaja w pozadanym kierunku. BodZcami tymi moze by¢ na przyklad odpowiedzialnos$¢ (uczu-
cie, ze wykonywana praca jest potrzebna oraz samokontrola), swoboda dziatania, mozliwo$¢
wykorzystania oraz rozwoju umiejetnosci, interesujgca, oraz stawiajagca wyzwania praca oraz
mozliwo$¢ awansu.
- motywacja zewnetrzna — to nagroda. Moze to by¢ na przyktad podwyzka przychodow, po-
chwata, premia, etc.. Sg to tez kary, ktore moga obejmowac obnizenie pensji, nagang, etc.. [17]
Kozak przeprowadzita badania w 2 przedsigbiorstwach, ktorych celem bylo sprawdzenie,
jakie zachowania menedzeréw przektadaja si¢ na satysfakcje pracownikOw z pracy. Badania
wykazaly, ze takie zachowania menadzeréw jak docenienie wykonanej pracy i docenienie in-
dywidualnosci, okreslenie kryteriow sukcesu, wsparcie, okazywanie zaufania i wydawanie po-
zytywnych opinii, kontrola emocji silnie budujg u pracownikoéw satysfakcje z pracy [10].
Czesto zaktada sig, ze usatysfakcjonowany pracownik jest bardziej efektywny. Jednak ba-
dania nie potwierdzajg istnienia silnego, a zarazem pozytywnego zwigzku mi¢dzy satysfakcja
a efektami. [3]. Potwierdza to rowniez Springer [20], ktora stwierdza, iz pomimo prowadzo-
nych badan empirycznych majacych na celu pomiar zalezno$ci pomiedzy satysfakcja, a zacho-
waniami pracownika brak jest jednoznacznych wnioskdw w tym zakresie.
Usatysfakcjonowany pracownik niekoniecznie wydajniej pracuje, a wydajny pracownik
niekoniecznie odczuwa satysfakcje. Niektorzy autorzy twierdza, ze to raczej satysfakcja wy-
nika z dobrych efektow, a nie na odwrot [24].
Motywy do dzialania sg rezultatem potrzeb wrodzonych o charakterze biologicznym, czy
tez nabytych o charakterze spotecznym pojawiajacych si¢ w wyniku napigcia emocjonalnego
[22]. Tokarski wskazuje migdzy innymi teori¢ Mc Clellanda, ktora wyjasnia motywy dziatania

cztowieka w konteks$cie potrzeb. Teoria ta zaktada, ze kazdy czlowiek odczuwa migdzy innymi
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potrzeby: wladzy, przynaleznosci i osiggniec, a jednoczes$nie ludzie r6znig si¢ miedzy sobg na-

tezeniem, z jakim rozmaite potrzeby motywujg ich do dziatania [22].

Kompetencje w zakresie komunikacji i ich znaczenie dla przedsi¢biorstwa

Wysokie kompetencje kierownika w zakresie komunikacji na wszystkich poziomach za-
rzadzania 1 skutecznos$¢ procesu komunikowania odgrywaja wazng rolg¢ w dziatalno$ci przed-
siebiorstwa [13]. W procesie komunikacji kierownik otrzymuje informacj¢ niezbedna do sku-
tecznego podejmowania decyzji i przekazuje decyzje swoim podwladnym. Bardzo wiele zalezy
od jego zdolnosci do przekazywania informacji w sposob pozwalajacy najbardziej adekwatnie
o0siggnac¢ postrzeganie informacji przez podwtadnych [12].

W kazdym typie organizacji proces komunikacji jest kluczowym dla jej sprawnego i efek-
tywnego funkcjonowania. Zatem jak wskazujg Sielska i1 inni [ 18] warunkiem wspotpracy jest
wprowadzenie nowych wzorcoOw komunikowania si¢, nowego sposobu myslenia. Wspolczesne
przedsigbiorstwa realizujg wiele projektow lub tez funkcjonuja w oparciu o metode zarzadzania
przez projekty. Umiejetnos¢ komunikowania si¢ kierownika projektu jest kluczowa kompeten-
cja wptywajaca na jego skutecznos$¢, co potwierdzajg badania Musiot — Urbanczyk [2010,
s. 102-103]. Wykazata ona, ze umieje¢tnosci komunikacyjne sa w grupie kluczowych kompe-
tencji, ktére powinien posiada¢ kierownik projektu. Komunikatywno$¢ jest najczesciej wska-
zywana jako cecha osobowosci dobrego kierownika projektow unijnych w badanych [6]. So-
kotowska-Wiegcek [19] w swoich badaniach wykazata, ze umiejetnos¢ komunikacji jest jednym
z 5 czynnikow (sposrod 28 analizowanych) majacych bardzo duzy wptyw na powodzenie pro-
jektu badania, a tym samym bedacych krytycznymi czynnikami sukcesu projektu.

Znaczenie umiejetnosci komunikacyjnych menadzerow w zarzadzaniu projektami podkre-
slajg réwniez [9] wskazujac te umiejetnosci jako jeden ze sktadowych grupy czynnikéw suk-
cesu projektu. Komunikowanie si¢ jako czynnik sukcesu znalazto si¢ w grupie nastepujacych
czynnikow: relacje migdzy cztonkami zespotu i z odbiorcami projektu: atmosfera pracy, kultura
organizacyjna, zaufanie, zaangazowanie, zdolnos$ci interpersonalne, otwartos¢ i szczeros¢, we-

wnetrzna konkurencja, czynnikow sukcesu.



Umiejetnosci kierownikow to wazny element zwigzany z budowaniem przewagi konku-
rencyjnej. Jak wskazuje [11] cze$¢ badaczy szczegodlnie istotng rolg przypisuje umiejetnosciom
wlascicieli oraz osob pelniacych kluczowe role w matych firmach, upatrujagc w ich kompeten-
cjach gléwnych zrédet przewagi konkurencyjnej, czy wrgcz utozsamiajac je z kompetencjami
firmy. Umieje¢tnos$¢ efektywnego komunikowania si¢ jest zresztg gtdwng umiejgtnoscia inter-
personalng oczekiwang przez pracodawcow [1].

Kierownik powinien mie¢ umiejetnos$ci komunikacyjne, ktore sg podstawa do skutecznego
zarzadzania kazdym typem organizacji. Brak tych kompetencji jak wskazuje Winkler, [2013,
s. 480] rzutuje na stosunki taczace kierownika z zespotem i na to, jak jest oceniana jego wiary-
godnos¢. Sytuacja taka zatem bedzie skutkowata zmniejszeniem efektywnosci i skutecznosci
kierownika, a co za tym idzie calej organizacji. Ponadto trzeba zwrdci¢ uwage na to, ze umie-
jetnosci komunikacyjne mogg si¢ przektada¢ na relacje panujace w organizacji. Znaczenie
umiejetnosci komunikacyjnych w tym kontekscie podkresla Stepniewski [21] wskazujac, ze
umiejetnoscei relacyjne ida w parze z umiejetnosciami komunikacyjnymi personelu. Komuni-
kacja jest bowiem elementem kazdej relacji i sktadnikiem wszystkich procesow zachodzacych
W organizacji oraz dostarczycielem niezb¢dnych do jej funkcjonowania wiadomosci i informa-
cji. Umiejetnosci komunikacyjne wplywaja pozytywnie rOwniez na satysfakcje z pracy [2].

Wysoki poziom umiejetnosci komunikacyjnych to rowniez wazna cecha kierownikow, kto-
rzy potrafig skutecznie radzi¢ sobie z kryzysem w przedsigbiorstwie [5]. Posiadanie tych umie-
jetnosci jest zdaniem Palmer [15] warunkiem bycia dobrym menadzerem 1 jest wazne w moty-
wowaniu pracownikow i1 budowaniu satystakcji oraz ich skutecznosci. Sposéb komunikowania
wplywa na zaangazowanie i efektywno$¢ pozostatych pracownikéw, co wykazano w Raporcie

»State of the Sector” [4]

Motywy kierownicze i umiejetnosci kierownikow matych i Srednich przedsiebiorstw — wyniki

badan

W badaniach wzigto udziat 200 kierownikow pracujacych w matych 1 $rednich przedsie-

biorstwach z subregionu ostrot¢ckiego wojewodztwa mazowieckiego.



Celem badan byta identyfikacja hierarchii motywow kierowniczych oraz ocena umiej¢tno-
$ci komunikacyjnych kierownikow z subregionu ostroteckiego. Postawiono nastgpujace pyta-
nia badawcze:

1. Jaki motyw kierowniczy jest dominujacy wsrdd kierownikéw matych i §rednich przed-

siebiorstw?
2. Jaki jest poziom kompetencji komunikacyjnych kierownikéw matych i srednich przed-
sigbiorstw?

Charakterystyka kierownikow obejmuje pte¢, wiek, wyksztatcenie, liczbe lat pracy na sta-

nowisku kierownika. (tabela 2).

Tabela 1.
Charakterystyka przedsiebiorcoOw biorgcych udzial w badaniu

Czynniki stanowigce o istotnosci relacji stuzbowych dla
Czynnik | Liczba | %
Ple¢
Kobiety 47 23,5
Mezczyzni 153 76,5
Wiek
Do 30 lat 30 15,0
Pow. 30 lat do 40 lat 52 26,0
Pow. 40 lat do 50 lat 88 44,0
Pow. 50 lat 30 15,0
Wyksztatcenie
Wyzsze 158 79,0
Srednie 32 16,0
Liczba lat pracy na stanowisku kierownika
Do 5 lat 38 19,0
Pow. 5 lat do 10 lat 60 30,0
Pow. 10 lat do 15 lat 54 27,0
Pow. 15 lat 48 24,0

Zrodto: badania wiasne



Badanie motywdw kierowniczych przeprowadzono z wykorzystaniem ,,Skali samooceny
motywow kierowniczych” prezentowanej w pracy Tokarskiego [22] pozwalajacej na oceng hie-
rarchii motywéw (Z - wysoko$¢ zarobkow, A - mozliwos$¢ awansu, S - samodzielnos¢ pracy,
U - mozliwos¢ uczenia sig, P - stosunki z przetozonymi, K - stosunki z kolegami, T - pewno$¢
zatrudnienia) kierownikow wynikajacych z jego potrzeb wiodacych 1 klasyfikacji ich na mo-
tywy dominujace, motywy na $rednim poziomie i motywy na niskim poziomie. Wymienione
motywy moga mie¢ warto$¢ od 0-7. Zgodnie z metodyka testu motyw dominujacy to taki, ktory
uzyskuje warto$¢ 6-7, motyw na $rednim poziomie uzyskuje wartos¢ 3-5 a motyw na niskim
poziomie ma wartos¢ 0-2.

Pewnos¢ zatrudnienia to motyw dominujacy u 22,5% badanych kierownikdw. Motyw kie-
rowniczy wysokos$¢ zarobkow jest motywem dominujagcym tylko u 11% badanych responden-
tow (rys. 2). W przypadku motywu mozliwo$¢ awansu jest ona dominujacy u 16,5% badanych.
Samodzielno$¢ pracy to motyw dominujacy u 18% badanych, natomiast motyw mozliwo$¢
uczenia si¢ jest dominujacym u 17% kierownikdéw. Stosunki z przetozonymi oraz stosunki

z kolegami to motywy dominujace u odpowiednio 9% badanych i 18% badanych. Dla 45
respondentow motywem dominujgcym jest pewnos$¢ zatrudnienia. Stosunki z przetozonymi sg
motywem o niskim poziomie, ktory dotyczy najwigkszej grupy badanych — 56% 0sob. Analiza
wynikéw wskazuje, ze gtowne (dominujace) motywy osob pracujacych na stanowiskach kie-
rowniczych to samodzielno$¢ pracy i mozliwo$¢ awansu. Wysokos¢ zarobkoéw nie jest waznym

motywem dla badanych kierownikdw.
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Rys. 2. Motywy kierownicze badanych kierownikdw (w %)
Zrodo: badania wlasne

Oceng umiejetnosci komunikacyjnych przeprowadzono, postugujac si¢ ,,Testem na umie-
jetnos$¢ porozumiewania si¢” [16]. Test pozwala oceni¢ znajomo$¢ metod komunikowania si¢
1 obejmuje komunikacje z podwtadnymi, wspdtpracownikami i przetozonymi, polecenia, wpro-
wadzanie zmian, komunikacj¢ werbalng 1 niewerbalng. Im wyzszy uzyskany wynik, tym efek-

tywniejsza jest komunikacja badanego.

Tabela 2
Umiejetno$¢ komunikowania si¢ badanych kierownikoéw

Kategoria| 5 15 | 25 | 35 | 45 | 55 | 65 | 75 | 85 | 95
wynik 45- | 47- | 51- | 53- | 55- | 57- | 59- | 61- | 65-
0goliny 0-44| 46 | 50 | 52 | 54 | 56 | 58 | 60 | 64 | 80
% bada- | O 0 0O [05|10]| 25 |17,5/50,0|16,0|125
nych

Zrodto: badania whasne



Ocena umiejetnosci komunikowania si¢ badanych kierownikow wskazuje na ich wysokie
umiejetnosci komunikacyjne. Zdecydowana wiekszo$¢ uczestniczacych w badaniu uzyskata
wynik w kategorii 75 1 wigcej, co klasyfikuje ich si¢ grupie kierownikow najlepiej radzacych
sobie z komunikacja (tab. 3). Sposrod badanych kierownikow 12,5 % uzyskato najwyzszy moz-
liwy wynik. Tylko 21,5% badanych uzyskato wyniki stabsze, z tym, ze w tej grupie dominujg
osoby (17,5% badanych) z wynikiem dobrym na poziomie 57-58, co klasyfikuje ich w kategorii
0sOb o przecigtnych umiejgtnosciach komunikacyjnych. Nie odnotowano os6b z najnizszymi
wynikami od 0 do 50. Wyniki wskazuja, na wysokie umiejetnosci komunikacyjne badanych

kierownikdw.

Podsumowanie

Kierownicy ze wzgledu na szereg rol pelnionych w przedsigbiorstwie odpowiadajg oni za
jakos$¢ procesu komunikowania si¢ i to od nich zalezy jakos¢ komunikacji. Analiza literatury
wskazuje, ze umiej¢tnosci komunikacyjne sg bardzo wazne i wptywaja na efektywnos$¢ i sku-
tecznos$¢ przedsigbiorstw. Przeprowadzone badania wtasne dotyczace motywow kierowniczych
wykazaty, ze nie ma jednego jednoznacznie dominujgcego motywu kierowniczego w badanej
grupie. Pewnos¢ zatrudnienia jest motywem dominujacym u 22,5% badanych kierownikow.
Jednak takie motywy jak samodzielno$¢ pracy, stosunki z kolegami i mozliwo§¢ awansu sg
dominujgce u niewiele mniejszego odsetka badanych. Natomiast stosunki z przelozonymi to
motyw, ktory jest na niskim poziomie az u 56% badanych. Badania wlasne wykazatly jedno-
znacznie, ze kierownicy z matych i $rednich przedsigbiorstw maja wysokie umiejetnosci ko-
munikacyjne.

Analiza wynikéw badan wykazala takze, ze wsrod badanych kierownikéw matych 1 §red-
nich przedsigbiorstw nie ma jednoznacznie dominujgcego motywu kierowniczego. Ponad po-
towa 0s6b petnigcych funkcje kierownicze nie dozyta do jego osiagnigcia ze wzgledu na sto-

sunki z przetozonym.
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Przedstawione badania dotyczagce motywow podejmowania pracy na stanowiskach kierow-
niczych maja swoje ograniczenia, gdyz nie uwzgledniaty szczebli kierowania, poniewaz doty-
czyly one kierownikow pracujacych w sektorze MSP. Kolejne badania bedg przeprowadzone

na szerszym obszarze geograficznym z uwzglednieniem szczebli kierowania.

Literatura

[1] BUBNIKOWSKI, A., DABROWSKI, D., GASIOR, U., MACIOL, S. (2012) Pracodawcy
o0 poszukiwanych kompetencjach i kwalifikacjach absolwentéw uczelni - wyniki badania.
E-mentor nr 4 (46) / 2012, http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/46/id/946 (do-
step: 12.06.2018).

[2] DEHAGHANI, A., AKHORMEH, K.A., MEHRABI, T. (2012), Assessing the effective-
ness of interpersonal communication skills training on job satisfaction among nurses in Al-
Zahra Hospital of Isfahan, Iran, Iranian Journal of Nursing & Midwifery Research.
May/Jun2012, Vol. 17 Issue 3, p290-295.

[3] GABLETA, M. (red.) (2006) Potencjat pracy w przedsigbiorstwie, Wydawnictwo Akade-
mii Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu, Wroctaw

[4] HALAWIN, A. (2016) W jakim stanie jest komunikacja wewnetrzna? http://komuni-
kat.rrcc.pl/2016/02/w-jakim-stanie-jest-komunikacja-wewnetrzna/ (dostep: 14.06.2018)

[5] HREHOVA, D. (2015) Understatement of communication skills of manager during crisis
in the company, Proceedings of the Multidisciplinary Academic Conference

[6] JANUSZKIEWICZ, A., KOWALSKA, M. (2015) Kompetencje kierownikow projektow
unijnych, Zeszyty Naukowe Politechniki Lodzkiej nr 1196, Organizacja i zarzadzanie,
z59

11



[7] JASINSKI, Z. (2007) Motywowanie w przedsiebiorstwie. Uwalnianie ludzkiej produktyw-
nos$ci, Agencja Wydawnicza ,,Placet”, Warszawa.

[8] JURCZAK, P. (2015) Polscy menedzerowie oczami  pracownikow,
http://www.hrpolska.pl/hr/czytelnia/polscy-menad-erowie-oczami-pracownik-w (dostep:
05.06.2018)

[9] KOZUCH, B., SIENKIEWICZ-MALYJUREK, K. (2013) Kompetencje menedzerskie i
czynniki sukcesu w zarzadzaniu projektami. Przedsigbiorczos$¢ 1 Zarzadzanie, Tom XIV,
Zeszyt 11, Cze$¢ 1, http://piz.san.edu.pl L6dz. (dostep: 11.06.2018).

[10] KOZAK, A. (2014) Relationship between job satisfaction and perception of manager’s
behavior, Journal for Perspectives of Economic Political and Social Integration, Volume
20, Issue 1-2 (Jan 2014)

[11] KUSA, R. (2004) Kompetencje kierownicze jako zrodto przewagi konkurencyjnej w ma-
tych przedsigbiorstwach ustugowych, w: Nowoczesnos¢ przemystu 1 ustug: nowe wyzwa-
nia. T. 2, pod red. Jana Pyki, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa. Oddziat
w Katowicach, Katowice

[12] MALA, N., HRABELSKA, 0. (2013) Informacja i komunikacja w zarzadzaniu persone-
lem, Nierowno$ci spoteczne a wzrost gospodarczy, Spoteczenstwo informacyjne — rozwoj
e-gospodarki i gospodarki opartej na wiedzy, Zeszyt nr 36, Rzeszéw

[13] MAURYA, CH. D., SHARMA, A. K. (2017), The role of managerial skills in success of
an organization, CLEAR International Journal of Research in Commerce & Management.
Jun, Vol. 8 Issue 6, p12-14.

[14] MUSIOL-URBANCZYK, A. (2010) Kluczowe kompetencije kierownika projektu. Kwar-
talnik naukowy "Organizacja i Zarzadzanie" nr 2(10), Wydawnictwo Politechniki Slaskie;j,
Gliwice

[15] RAMIS PALMER, MA. C, MANASSERO, M., MA. A,, FERRER PEREZ, V. A., GAR-
CIA-BUADES, E. (2007), iNo es fécil ser un buen jefe/al Influencia de las habilidades
comunicativas de la direccién sobre la motivacion, la autoeficacia y la satisfaccion de sus
equipos de trabajo, Revista de Psicologia del Trabajo y de Las Organizaciones, Vol. 23

Issue 2, p161-181.
12


javascript:__doLinkPostBack('','ss%7E%7EAR%20%22Ramis%20Palmer%2C%20Ma.%20Carmen%22%7C%7Csl%7E%7Erl','');
javascript:__doLinkPostBack('','ss%7E%7EAR%20%22Ferrer%20P%C3%A9rez%2C%20Victoria%20A.%22%7C%7Csl%7E%7Erl','');

[16] REDDIN, B. (1993) Testy dla menadzerow stawiajgcych na efektywno$¢. Oficyna Wy-
dawnicza Alma-Pres, Warszawa

[17] SIDOR-RZADKOWSKA, M. (2004) Zarzadzanie personelem w matej firmie, Oficyna
Ekonomiczna, Krakow

[18] SIELSKA, J., MATECKA, M., DABROWSKA, E., ZDANOWSKA, J. (2015) We-
wnetrzna ocena dokonywana przez kadre kierownicza jako narzedzie zarzadzania w pod-
miotach leczniczych na przykladzie szpitala klinicznego. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Szczecinskiego, nr 875, Problemy Zarzadzania, Finanséw i1 Marketingu nr 41, t. 2, Szcze-
cin

[19] SOKOLOWSKA-WIECEK, J. (2014) Uwarunkowania skutecznosci pracy kierownika w
zarzadzaniu migdzynarodowymi projektami badan klinicznych. Praca doktorska. Uniwer-
sytet Ekonomiczny w Poznaniu, http://www.wbc.poznan.pl/Content/320363/Sokolowska-
Wiecek_Joanna_doktorat.pdf (dostep: 10.06.2018)

[20] SPRINGER, A. (2011) Wybrane czynniki ksztaltujace satysfakcje pracownika, Pro-
blemy Zarzadzania, Wydziatl Zarzadzania UW vol. 9, nr 4 (34): 162 - 180.

[21] STEPNIEWSKI, J. (2013) Umiej¢tnosci relacyjne i komunikacyjne personelu medycz-
nego w kontekscie zarzadzania [w:] Z. Necki, M. Kesego (red.), Postawy personelu me-
dycznego wobec zarzadzania szpitalem, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego,
Krakow

[22] TOKARSKI S. (2006) Kierownik w organizacji. Centrum doradztwa i Informacji Difin
sp. z 0.0., Warszawa

[23] TOMASZUK, A. (2013) Sylwetka menedzera w $wietle teorii zarzadzania i badan wia-
snych na przyktadzie menedzerow sektora budownictwa wojewddztwa podlaskiego, Eko-
nomia i Zarzadzanie, nr 5(4)2013

[24] WALKOWIAK, R. (2007) Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo ,,Dom Orga-
nizatora”, Torun

[25] WINKLER, R. (2013), Przywddztwo i komunikacja w zespole projektowym, Zeszyty Na-

ukowe Uniwersytetu Szczecinskiego nr 786, Finanse, Rynki Finansowe, Ubezpieczenia nr

13



64/1, Szczecin http://wneiz.pl/nauka_wneiz/frfu/64-2013/FRFU-64-t1-473.pdf (dostep:
12.06.2018).

Streszczenie

Cel: Celem pracy byta identyfikacja hierarchii motywow kierowniczych oraz ocena umiejet-
nosci komunikacyjnych kierownikéw z subregionu ostroteckiego.

Material i metody: Badania wtasne przeprowadzonych wsréd 200 kierownikdw pracujacych
w matych i $rednich przedsi¢biorstwach z subregionu ostroteckiego — woj. Mazowieckie.
Wsrdd badanych 76,5% to mezczyzni a 23,5% to kobiety. Wigkszo$¢ badanych kierownikow
posiadato wyksztatcenie wyzsze (79,5). Pozostali badani posiadali wyksztatcenie $rednie. Ba-
danie motywow kierowniczych przeprowadzono z wykorzystaniem ,,Skali samooceny moty-
wow kierowniczych” prezentowanej w pracy Tokarskiego [22]. Oceng umieje¢tnosci komuni-
kacyjnych przeprowadzono, postugujac si¢ ,, Testem na umiejetnos$¢ porozumiewania si¢” [16].
Wyniki: W cze$ci badawczej przedstawiono wyniki badan wtasnych przeprowadzonych wérod
200 kierownikow pracujacych w matych i srednich przedsigbiorstwach z subregionu ostrotec-
kiego — woj. Mazowieckie. Pewno$¢ zatrudnienia to motyw dominujacy u 22,5% badanych
kierownikow. Motyw kierowniczy jakim jest wysoko$¢ zarobkow jest motywem dominujacym
tylko u 11% badanych respondentow. Zdecydowana wigkszo$¢ uczestniczacych w badaniu
(78,5%) uzyskata wynik w kategorii 75 1 wiecej, co klasyfikuje ich si¢ grupie kierownikow
najlepiej radzacych sobie z komunikacja.

Whnioski: Badania wlasne wykazatly, ze kierownicy z matych i srednich przedsigbiorstw maja
wysokie umieje¢tnosci komunikacyjne. Stwierdzono, ze nie mozna jednoznacznie wskazaé¢ do-
minujgcego motywu kierowniczego.

Stowa kluczowe: motywy kierownicze, umieje¢tnosci komunikacyjne, relacje przetozony pod-

wiladny.
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