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Emotional components of competence
among executives: an empirical study

Abstract

This article aims to analyze the issues shaping up the emotional dimension of executives’ competence based on personality traits.
The study was carried out in 2015 among the executives in 182 companies located in Lubuskie voivodeship of Poland. In connection
with a stated goal the structure of the surveyed executives’ personality traits was determined. An empirical level of emotional
dimension self-estimation of competence based at the selected independent variables was specified. That made it possible to find
out the degree to which the executives perceive the need to use specific features to perform managerial functions. Verifying the
defined hypothesis (h1), the existence of dominant personality traits has been confirmed among the tested executives. It is reflected
in the highest average values of the relevant psychophysical features, namely: resistance to stress - 4.81 pts. in average; risk-
taking - 4.56 pts.; leadership qualities - 4.32 pts.; commitment - 4.24 pts.; emotional balance - 4.10 pts. Executives with declared
major tendency to bear the market risk had less working experience (4.71 pts.) than managers with working experience over 10
years, who showed lower propensity to risk (4.41 pts.). Concluding, therefore, considerations devoted to the emotional components
of competence, it should be stated that the executives taught appropriate behaviour should reconcile their personality traits that
make up the competence profile with varying situations arising from environmental circumstances in order to achieve and maintain
managerial success.
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Empiryczny wymiar emocjonalnych sktadnikéw kompetencji kadry kierowniczej

Streszczenie

Celem artykutu jest analiza zagadnien sktadajacych sie na proces ksztattowania sie struktury czynnikowej wymiaru emocjonalnego
kompetencji kierownikdw opartej na cechach osobowosciowych. W zwigzku z tak postawionym celem okreslono strukture
posiadanych przez badang kadre kierowniczg cech osobowosciowych. Badania zrealizowano w 2015 roku, wsrdd kadry kierowniczej
petnigcej swoje funkcje w 182 firmach zlokalizowanych na terenie wojewddztwa lubuskiego. Wyznaczono empiryczny poziom
samooceny wymiaru emocjonalnego kompetencji ze wzgledu na wybrane zmienne niezalezne. Pozwolito to ustali¢ stopieri w jakim
badane osoby dostrzegaja potrzebe wykorzystania poszczegdinych cech do petnienia funkcji kierowniczych. Weryfikujac hipoteze
szczegotowg (h, ), zostato potwierdzono istnienie dominujgcych cech osobowosciowych wsrdd badanej kadry zarzgdzajgcej. Znajduje
to odzwierciedlenie w najwiekszych srednich wartosciach odpowiednich cech psychofizycznych: odpornosé na stres — $r. 4,81 pkt.,
podejmowanie ryzyka — 4,56 pkt., cechy przywédcze — 4,32 pkt., zaangazowanie — 4,24 pkt., rdwnowaga emocjonalna — 4,10.
Menedzerowie o deklarowanych wigkszych sktonnosciach do ponoszenia ryzyka rynkowego mieli krétszy staz pracy (4,71) niz
kadra kierownicza ze stazem pracy powyzej 10 lat, ktéra wskazata nizszg sktonnos¢ do ryzyka (4,41).

Podsumowujac zatem rozwazania poswiecone emocjonalnym sktadnikom kompetencji nalezy stwierdzi¢, ze kierownik, nauczony
odpowiednich zachowan, Zrddta swojego sukcesu powinien szukaé w umiejetnosci godzenia cech osobowosciowych sktadajgcych
sie na jego profil kompetencyjny ze zmiennymi sytuacjami wynikajgcymi z okolicznos$ci srodowiskowych.

Stowa kluczowe: kadra kierownicza; kompetencje; cechy osobowosciowe
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3Amnupuyeckoe smepeHne IMOLMOHasNbHbIX KOMMNOHEHTOB KOMMNETEHTHOCTU yrpaBfieHYeCKUX Kaapos

AHHOTaumA

OTa cTatbA nNpu3BaHa NpoaHau3vMpoBaTb NPOLECC (HOPMUPOBaHMA CTPYKTYPHbIX 3MEMEHTOB 3MOLMOHANBHOIO acnekTta
KOMMETEHTHOCTW YNpaBfieHYECKUX KaApOB HAa OCHOBE WMX NMMYHOCTHBLIX KadvecTB. VccnepgoBanne 6bi1o nposeaeHo B 2015 rogy
cpeav pykoBoauTenen 182 KomnaHwi, pacnonoxeHHbix B Jllobyckom BoeBoacTae Monbwu. [inA peanusaunm NocTaBNeHHOW Lenu
6bina onpepeneHa CTPYKTypa NMYHOCTHLIX Ka4vecTB, npucywan obcnefoBaHHOW rpynne pykosBoauTenein. B paboTte BbiABMNEH
AMNUPUYECKNA YPOBEHb CaMOCTOATENIbHOW OLEHKM PYyKOBOAUTENAMU UX SMOLMOHANbHOTO acrnekta KOMMEeTEeHUUW C y4eToM
Bbl6paHHbIX HE3aBMCUMbIX NMEPEMEHHbIX. OTO A4an0 BO3MOXHOCTb OMPeAenuTb CTEMNeHb, B KOTOPOW ynpaBfieHYeCKUe Kaapbl
BOCMPUHMMAIOT HEO6XOOAMMOCTb UCMONb30BaHUA KOHKPETHbIX JIMYHOCTHBLIX Ka4vecTB AS1A BbIMONHEHNA (DyHKUMA ynpasneHus.
MpoBepka onpepeneHHon rvnoTesbl uccnepgosaHva (h1) moaTeepavna CywecTBOBaHNE OOMUHAHTHBIX YEpT NIMYHOCTU cpeau
PYKOBOAUTENEN, YTO OTPaXKAETCA B CaMbIX BbICOKUX CPEOHUX 3HAYEHUAX COOTBETCTBYOLMX NCUXOIN3NHECKUX OCOBEHHOCTEN:
YCTOMYMBOCTb K CTpeccy — B cpeaHem 4,81 6anna, roTOBHOCTb puckoBaTtb — 4,56 6anna, nuaepckue kadectsa — 4,32 6anna,
OTBETCTBEHHOCTb — 4,24 6anna, amoumoHanbHoe pasHoBecue — 4,10 6anna. Bonblyko CKNOHHOCTL K pucky (4,71 6anna)
3a4eKnapupoBanm pyKoBoOAMTENU, KOTOPbIE MMELOT MeHbLe 10 neT paboyero ctaxa, No CPaBHEHMIO C PyKOBOAUTENAMMU, Y KOTOPbIX
ctaxa 6onee 10 net (4,41 6anna). lNoasoaA NTOrM AMNMPUYECKOro UCCNEAOBAHNA, MOCBALLEHHOMO 3MOLMOHANIbHLIM KOMMOHEHTaM
KOMMeTeHUUW, crnefyet OTMETUTb, YTO UCTOYHUK yCrexa pyKOBOAUTENA NEXMUT B chepe NPUMUPEHUA CBOMX TMYHOCTHbIX Ka4ecTB
KaK 3MOLIMOHaNbHOW COCTaBMAOLLEN KOMMETEHLUMN C Pa3fINiHbIMU CUTYaUMAMN, BO3HUKAIOWMMN B Bu3Hece.

KnioyeBble cnoBa: MeHeaXepbl; KOMNETEHTHOCTb; JINYHOCTHbIE YEPTbI.

© Institute of Society Transformation, 2016 Drozdowski, G. / Economic Annals-XXI (2016), 162(11-12), 89-92

89


https://doi.org/10.21003/ea.V162-18
mailto:pwszdrozdowski%40wp.pl%0D?subject=
http://orcid.org/0000-0003-3755-4851

DEMOGRAPHY, WORKFORCE ECONOMY, SOCIAL AND ECONOMMIC POLICY

1. Wprowadzenie

Wyzwaniem wspdtczesnego kierowania ludZzmi staje sie
kompetentny kierownik (pracownik), czyli taki ktérego charak-
teryzujg dwie réwnoczesnie wystepujgce cechy: 1) racjonalnosé
(wiedza, rozumienie, umiejetnosci), 2) emocjonalnosé (wartosci,
przekonania, postawy) [1, 111-166].

Dazenie do uksztattowania takich kompetenc;ji jest dowo-
dem wzrastajgcej Swiadomosci, ze kreatywni, uzdolnieni, czy
energiczni kierownicy oraz pozostali pracownicy sa gtéwnym
Zrédtem tworzenia wartosci przedsigbiorstwa. Dlatego coraz
wiekszy nacisk ktadzie sie na emocjonalne i racjonalne (racjo-
nalne sktadniki kompetencji kadry kierowniczej zostang opisa-
ne w innym opracowaniu) wykorzystanie kompetencji perso-
nelu kierowniczego w réznych obszarach zarzadzania przed-
siebiorstwem [17,18,19]. Bez kompetentnych ludzi kazda firma
albo zdazac bedzie do nie odpowiednich celéw, albo napotyka
istotne trudnosci w realizacji wtasciwych celdw

Polityka personalna ksztattuje cztowieka, jako istotnych
podmiot przedsigbiorstwa [2, 19]. Kierowanie ludZmi jest pro-
cesem ciggtym i dynamicznym, na ktéry sktada sie wiele istot-
nych komponentéw. Polega na celowym doborze poszczegdl-
nych elementéw procesu kierowania ludZzmi oraz na dopaso-
waniu do siebie i do strategii przedsigbiorstwa. Jest procedura
tworzacg Sciezki rozwoju pracownikéw kazdej firmy. Jednym
z waznych komponentéw przedstawionej polityki personalnej
jest kompetentny kierownik.

Z okreslonych powyzej przestanek, lezacych u podstawa
zainteresowania kompetencjami wynika potrzeba prowadze-
nia dziatarh na rzecz ich empirycznej weryfikacji. Znajduje to
wyraz nie tylko w zapotrzebowaniu na badanie warunkdw roz-
wojowych przedsigbiorstw, lecz réwniez w czesto stabo rozu-
mianej tematyce dotyczacej emocjonalnych sktadnikéw kom-
petencji. W rezultacie ten nakreslony obraz praktyki zarzadza-
nia firmami, stwarza podstawowe przestanki do rozwazania
nastepstw wynikajacych z prorynkowej orientacji w zarzadza-
niu dla kompetencji kadry kierowniczej.

2. Metody

Gtoéwnym celem artykutu jest ustalenie tendencji charak-
teryzujgcych proces ksztattowania sie struktury czynnikowej
wymiaru emocjonalnego kompetencji kadry kierowniczej opar-
tej na wartosciach [3, 29], przekonaniach [4, 405] oraz posta-
wach [5, 74]. Jak pisze Ewa Mroczek, w naukach psycholo-
gicznych przyjmuje sie, ze wartosci, normy, postawy motywa-
cje i przekonania stanowig konstrukcje teoretyczne, za pomo-
cag ktdrych prébuje sie wyjasni¢ sposoby zachowania jedno-
stek oparte o posiadang osobowos¢ [6, 40].

Za cele czgstkowe, wspomagajace realizacje celu gtéw-
nego artykutu, przyjeto:

« zidentyfikowanie struktury czynnikowej wyodrgbnionego wy-
miaru emocjonalnego kompetencji kierownikdw opartego na
bazie posiadanej cech osobowosciowych,

* rozpoznanie zréznicowania posiadanych przez kierownikéw
cech osobowosciowych w zaleznosci od wystepujgcych
zmiennych niezaleznych, czyli: wieku, ptci, rodzaju zajmo-
wanego stanowiska i posiadanego stazu pracy.

Z celem artykutu zwigzana jest hipoteza generalna za-
wierajagca sie w stwierdzeniu, Ze wystepuje struktura czynni-
kowa emocjonalnego poziomu kompetencji kadry kierowniczej
uksztaftowana potrzebg elastycznego reagowania na zmien-
ne sytuacyjne [7, 16]. Celem zatozonych dociekan teoretycz-
nych jest dodatkowo stwierdzenie zréznicowania posiadanych
przez kierownikdw cech psychofizycznych w zaleznosci od
wystepujacych zmiennych, czyli: wieku, ptci, rodzaju zajmo-
wanego stanowiska oraz stazu pracy.

Hipoteza gtéwna zoperacjonalizowana zostata za pomocg
pieciu hipotez szczegdtowych:

h, — prawdg jest, ze istniejg najbardziej pozgdane cechy oso-

bowosciowe na stanowiskach kierowniczych,

h, — zaktada sie, ze wsrdd personelu kierowniczego cechy przy-

waddcze przewazajg w dokonanej samoocenie u mezczyzn,

h, — prawdg jest, ze wigkszg sktonnosc¢ do ponoszenia ryzy-

ka wigze sie krétszym stazem pracy wsrdd badanych kie-

rownikow,

h, — uwaza sie, ze réwnowaga emocjonalna jest cechg domi-

nujaca u kierownikéw w wieku powyzej 50 lat,
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h,—uwaza sie, ze nasilona tendencja do przyjmowania postaw
etycznych taczy sie z hierarchicznym wzrostem umiejsco-
wienia stanowisk kierowniczych w strukturze organizacyj-
nej badanych firm.

Do badania emocjonalnych sktadnikéw kompetencji kie-
rownikdw postuzono sie kwestionariuszem oraz analizg lite-
ratury przedmiotu. Kwestionariusz, ktéry okazat sie najbar-
dziej przydatng metodg w warunkach polskich organizacji go-
spodarczych [8, 86] skierowano do 182 kierownikdéw petniag-
cych swoje funkcje na trzech szczeblach kierowania w struk-
turze organizacyjnej badanych firm. Badania zrealizowano w
2015 roku, wsréd kadry kierowniczej petnigcej swoje funkcje
w firmach zlokalizowanych na terenie wojewddztwa lubuskie-
go. Realizacja przedstawionej koncepcji badan wiaze sie z ko-
niecznoscig empirycznej weryfikacji emocjonalnych sktadni-
kéw kompetencji. Proces ten szczegdlnie odnosi sig, jak pisze
M. Mroziewski do gospodarki opartej na wiedzy, ktéra determi-
nuje zapotrzebowanie na aktywnosc¢ i kreatywnos$¢ organiza-
cji i jednostek [9, 17].

3. Wyniki studiow empirycznych nad sktadnikami
emocjonalnymi kompetencji kierownikéw

Dziatania personelu kierowniczego poparte dazeniami do-
stosowanymi do wymagarn sytuacyjnych [10, 127] sg warunko-
wane posiadanymi przez nich kompetencjami. We wprowadze-
niu do niniejszego artykutu stwierdzono, ze kompetencje kie-
rownikéw obejmujg zaréwno racjonalne, jako i emocjonalne
sktadniki. Stad tez w tej czesci artykutu przedstawione zostang
badania charakteryzujace potencjat sktadnikéw emocjonalnych
kompetencji, w ktérych uwzgledniono przede wszystkim samo-
ocene. Na gruncie empirycznym poglady czy przekonania kie-
rownikéw rozpatrywano w kategoriach subiektywnych odczué,
ktére wykreowaty okreslony obraz posiadanych cech osobo-
wosciowych personelu kierowniczego. Przekazane w ten spo-
séb informacje ze strony kierownikéw sa w duzym stopniu tylko
przyblizonym obrazem rzeczywistosci, gdyz tworzone sg przy
pomocy ich indywidualnie odbieranych bodzcéw. Majg jednak
znaczenie poznawcze jako determinanty okreslonych zacho-
wan. Dodatkowo, specyfikg menedzerdw jest duze doswiadcze-
nie spoteczne oraz znajomos¢ procedur kwalifikacyjnych, kto-
re sg skutecznie wykorzystywane do wywierania pozadanego
wrazenia. Zatem, prdba przedstawienia opinii kadry kierowni-
czej poswigconych ocenie posiadanych cech psychofizycznych
jest konsekwencja odpowiedzi na zapotrzebowanie praktyki za-
rzadzania firmami adresowanej przez ksztattujgce sie mechani-
zmy rozwijajgcej sie gospodarki naszego kraju [11, 303].

Empiryczny kontekst hipotezy giéwnej pozwala przepro-
wadzi¢ analize udziatu okreslonych predyspozycji osobowo-
Sciowych personelu kierowniczego w posiadanych emocjo-
nalnych komponentach kompetencjach. W przyjetym zesta-
wieniu wyodrebniono dziesie¢ kluczowych cech psychofizycz-
nych bedacymi emocjonalnymi sktadnikami kompetencji. Na-
leza do nich:

a) podejmowanie ryzyka

b) postawy etyczne [12, 216],

c) odpornos¢é na stres [13,20],

d) sprawnos¢ intelektualna,

e) cechy przywddcze [14,7],

f

g) elastycznos¢ dziatania,

h) aktywnos¢ i kreatywnosc [15, 168-169],

i) wytrwatosé

j) zaangazowanie [16, 95].

Analiza wykazata nastepujgce zwigzki. Weryfikujac hipo-
teze szczegdtowg (h,) potwierdzono istnienie dominujgcych
cech osobowodciowych wsréd badanego personelu kierow-
niczego. Znajduje to odzwierciedlenie w najwigkszych sred-
nich wartosciach, ktére odpowiednio dla cech psychofizycz-
nych wyniosty:

+ odpornos¢ na stres — $r. 4,81 pkt.,
podejmowanie ryzyka — 4,56 pkt.,
cechy przywdédcze — 4,32 pkt.,
zaangazowanie — 4,24 pkt.,
réwnowaga emocjonalna — 4,10.
Rangi dziesieciu badanych cech psychofizycznych kadry
kierowniczej obrazuje tabela 1.
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Interpretujac wyniki badari mozna postawié¢
wniosek o postugiwaniu sie cechami wiodacy-
mi zaczerpnietymi z sylwetki kompetencyjnej ba-
danych kierownikéw. Stad strukture emocjonalng
kompetencji pracownikdw zajmujacych stanowiska
kierownicze identyfikowaé¢ mozna z tréjczynnikowa
budowa. W sktad najwyzszego komponentu wcho-
dza: odpornos¢ na stres, podejmowanie ryzyka,
przywddczos$é, zaangazowanie, réwnowaga emo-
cjonalna. Drugi utworzyt: sprawnosé intelektualna,
kreatywnos¢ oraz elastycznos¢. W sktad trzecie-
go najnizszego komponentu emocjonalnego kom-
petencji weszta: wytrwatos i zachowania etyczne.

W dalszych poszukiwaniach badawczych zwe-
ryfikowano kolejne hipotezy szczegdtowe. Nalezy
zauwazyé, ze wartosci, przekonania oraz postawy
jako emocjonalne skfadniki kompetencji sg wza-
jemnie ze sobg powigzane. Miedzy wartosciami a
przekonaniami zachodzi relacja rozwoju spotecz-
nego pracownika, natomiast miedzy przekonania-
mi a postawami wystepuje zwigzek oparty na pro-
cesach rozwijania inteligencji emocjonalnej [1, 155]. Przed-
stawione ponizej zaleznosci miedzy poszczegdlnymi cechami
kierownikéw a wybranymi zmiennymi niezaleznymi umozliwia-
ja bardziej szczegdtowy wglad w identyfikowany emocjonalny
potencjat kompetencyjny badanego personelu.

Analiza wykazata, ze postawiona szczegdtowa hipoteza
druga (h,) o przewadze mezczyzn wsréd kadry kierowniczej
charakteryzujgcych sig¢ cechami przywddczymi, zostata po-
twierdzona. Srednia warto$¢ uzyskanych odpowiedzi pokazu-
jacych cechy przywddcza wsrdd kierownikéw badanych przed-
siebiorstw w zaleznosci od ptci przedstawia tabela 2.

Interpretacja uzyskanych wynikéw badari pozwolita wy-
jasni¢ zatozenie o przewadze na stanowiskach kierowniczych
mezczyzn z wigkszymi predyspozycjami do przyjecia postaw
przywddczych. Nalezy stwierdzié, ze wsréd badany kierowni-
kéw przedsiebiorstw przewazajg mezczyzni charakteryzuja-
cy sie wiekszg potrzebg zostania przywdédca. Osobna kwestig
jest zbadanie motywdw, jakimi kierowali sie badani mezczyzni
dokonujacy takiego wyboru odpowiedzi.

Szczegdlnego znaczenia dla sukcesu kierowanych przed-
siebiorstw w warunkach gospodarki rynkowej nabiera cecha
zwigzana ze sktonnoscig do ponoszenia ryzyka. Wysoko ba-
dani respondenci usytuowali zdolno$¢ do ponoszenia ryzyka z
krétszym stazem pracy. Analizujgc hipoteze trzecig (h,) stwier-
dzono, ze wystepujg pewne rozbieznosci w sposobie postrze-
gania skfonnosci do ryzyka ze wzgledu na posiadany staz pra-
cy badanego personelu kierowniczego (tab. 2). Menedzerowie
o deklarowanych wigkszych sktonnosciach do ponoszenia ryzy-
ka rynkowego charakteryzowali krétszym stazem pracy (4,71)
niz kadra kierownicza ze stazem pracy powyzej 10 lat (4,41).

Tab. 1: Srednie wyniki w zakresie cech psychofizycznych posiadanych przez

menedzeréw w punktach, wg 5-stopniowej skali

Tab. 1: Average results in terms of psychophysical features possessed

by the executives, in points, by 5-point scale

PR — podejmowanie ryzyka, PE — postawy etyczne, OS — odpornos¢ na stres,
S| — sprawno$¢ intelektualna, CP — cechy przywddcze,

RE — réwnowaga emocjonalna, ED — elastycznos¢ dziatania,

AK — aktywnosc i kreatywnos¢, W — wytrwatosé, Z — zaangazowanie.

Zrddto: Opracowanie wtasne

PR - risk-taking, PE - ethical attitudes, OS - resistance to stress, Sl - intellectual
abilities, CP - leadership qualities, RE - emotional balance, ED - flexibility,

AK - activity and creativity, W - perseverance, Z - commitment.

Source: Elaborated by the author

Interpretacja uzyskanych wynikéw badan pozwala stwier-
dzi¢, ze nie wszyscy badani respondenci uznali t¢ ceche za
wazng, ale ci ktdrzy jg wymienili, sytuowali zdolno$é do pono-
szenia ryzyka stosunkowo wysoko w hierarchii. Stwierdzono,
ze mtodsi kierownicy o krétkim stazu pracy interpretowali wy-
zej swojg sktonnos¢ do ryzyka, niz starsi kierowniczy o wigk-
szym stazu.

Analiza danych uzyskana w toku badan potwierdzita hi-
poteze czwartg (h,), stwierdzajgc nastepujgce zaleznosci.
Kierownicy w wieku powyzej 50 lat wskazywali na réwnowa-
ge emocjonalng, jako wysoce pozgdang ceche osobowosci
na stanowiskach kierowniczych (4,34). Wykazano réwniez,
ze rébwnowaga emocjonalna (3,85) u mtodszych kierownikéw
jest ich zdaniem mniej znaczaca w petnieniu funkcji kierow-
niczych.

Interpretacja wynikéw badan pozwala na stwierdzenie,
ze réwnowaga emocjonalna byta przede wszystkim cechg
charakteryzujgcg emocjonalny sktadnik kompetencji u kadry
kierowniczej w wieku powyzej 50 lat. Ponadto ustalono, ze u
kierownikdw w wieku do 50 lat cecha ta jest mniej pozadana w
odgrywaniu powierzonych funkciji.

Analiza hipotezy pigtej (h,) wykazata, ze w badanej probie
kierownikdw wystepuje tendencja wedtug, ktérej wyzsza pozy-
cja w strukturze organizacyjnej wigze sig ze wzrostem dekla-
rowanych postaw etycznych. Swiadczg o tym $rednie wartosci
przyznane postawie etycznej, ktére odpowiednio od najwyz-
szego do najnizszego szczebla wynoszg 3,03 pkt., 2,51 pkt. i
2,2 pkt. (tab. 2).

Interpretacja wynikéw badari pozwala sformutowad na-
stepujace stwierdzenie. Wystepuja réznice miedzy zachowa-

Tabn. 2: Zestawienie Srednich wynikow struktury emocjonalnej kompetencji w
zakresie posiadanych cech osobowosciowych badanych kierownikow

Tab. 2: Comparison of the results of the emotional competence structure in
the field of personal characteristics among the surveyed executives

Oznaczenia, jak w tab. 1
Zrédto: Opracowanie wtasne.

Legend as in table 1
Source: Elaborated by the authors
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niami o charakterze etycznym wsrdd kierownikéw petnigcych
swoje funkcje na poszczegdlnych poziomach struktury organi-
zacyjnej badanych przedsiebiorstw. Znaczenie postaw etycz-
nych w badanej populacji byto bardziej pozgdang cecha oso-
bowosci u kierownikéw na wyzszych szczeblach kierowania
niz na nizszych. Inna kwestig zauwazona po przeanalizowaniu
danych jest nadanie postawa etycznym niskiej rangi w stosun-
ku do innych badanych cech osobowosci kierownikdw.

4. Zakonczenie

Przeprowadzone badania wtasne, ktérych wyniki zosta-
ty przedstawione w niniejszym artykule pozwalajg stwierdzic¢
opierajgc sie na weryfikacji przyjetych hipotez, ze badani kie-
rownicy najbardziej i najczesciej preferujg w sytuacjach zada-
niowych nastepujgce cechy osobowosciowe: odpornosé na
stres, podejmowanie ryzyka, przywddczosé, zaangazowanie i
réwnowaga emocjonalna.

Wyrézniono dodatkowo drugg grupe kompetenciji emo-
cjonalnych (pod wzgledem wagi), ktérg tworzg: sprawnosc
intelektualna, kreatywnos$¢ oraz elastycznos$é w dziataniu.
W sktad trzeciego najnizszego komponentu emocjonalnego
kompetencji weszta: wytrwatos$ i zachowania etyczne.

Trzeci skfadnik struktury emocjonalnej kompetencji perso-
nelu kierowniczego stworzyta: wytrwatos i zachowania etyczne.

Rezultaty przeprowadzonej weryfikacji empirycznej po-
twierdzity hipoteze badawcza, zaktadajaca, ze istnieje wymiar
dominujacy kompetencji, ktérego struktura obejmuje poszcze-
gdlne cechy osobowosciowe. Wyodrebnienie obszaru dominu-
jacego, bedacego immanentng cechg struktury emocjonalnej
sktadnikéw kompetencji, Swiadczy o charakterystycznych wy-
maganiach kierowanych do tej grupy zawodowej przez zmien-
ne sytuacyjne charakterystyczne dla petnienia funkcji kierow-
niczych.

Przedstawiony zestaw cech kierowniczych, tworzacy wzor-
ce osobowosciowe, stanowi niewatpliwie niewielkg czgsé
wszystkich, z ktérymi mozna sie spotkac¢ w literaturze przed-
miotu. Ich wspding cechg jest odnoszenie sie do struktury wia-

Literatura

$ciwosci psychicznych kierownika, jego wartosci, przekonan

czy postaw. Sg one pod wzgledem rozbudowanej struktury ilo-

dciowej réwnie liczne, co ptynne.

Przedstawione rangi poszczegoélnych emocjonalnych sktad-
nikéw kompetencji stanowig wyznaczniki okreslonych wzoréw
zachowan kadry kierowniczej w sytuacjach nieznanych. Mo-
ga ponadto okazac sie przydatne w okreslaniu celéw dziata-
nia, czy tez w prognozowaniu wydarzen, gdyz cechy osobowo-
$ciowe ksztattowane przez wspomniane wartosci, przekonania
i postawy wptywajg na sytuacje, w ktére kierownicy sg skton-
ni sig angazowac i podejmowacd decyzje ksztattujgce ich zycie
osobiste i zawodowe.

W kontynuowanym nurcie rozwazan o kadrze kierowni-
czej, stwierdzono takze, zaleznosci miedzy wyodrebnionymi
cechami osobowosciowymi i zmiennymi niezaleznymi takimi,
jak: wiek, pted, rodzaj zajmowanego stanowiska oraz staz pra-
cy. Nalezg do nich nastepujgce konkluzje:

+ badani kierownicy charakteryzowali si¢ wyzszymi potrze-
bami etycznymi na wyzszych szczeblach kierowniczych,
ktére jednoczesnie malaty wraz z nizszym umiejscowieni-
em stanowisk kierowniczych w strukturze organizacyjnej,

* byty dostateczne przestanki, aby stwierdzi¢, ze wsrdd ba-
danej kadry kierowniczej potrzeba przyjmowania cech przy-
waddczych dominowata bardziej u mezczyzn niz u kobiet,

+ udato sie doprowadzic¢ do wyjasnienia, ze wieksza sktonnos¢
do ponoszenia ryzyka w dziataniu kierowniczym charaktery-
zuje personel 0 mniejszym stazu pracy,

+ analiza wykazata, ze réwnowaga emocjonalna byta cechg
czedciej wskazywang przez badany personel powyzej 50 lat
na stanowiskach kierowniczych.

Powyzsze wnioski wskazujg, ze badania nad emocjonal-
nymi sktadnikami kompetencjami personelu kierowniczego
moga petni¢ wazne funkcje poznawcze oraz szczegdlnie przy-
czyni¢ sie do rozwoju przydatnej dla praktyki zarzgdzania za-
sobami ludzkimi wiedzy o rzeczywistych uwarunkowaniach za-
chowan i potrzeb ludzi.
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