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»Niezaleznie od celow jakie sobie wyznaczyles,
pamigtaj, ze sukces nie jest czyms, do czego
dochodzi si¢ w samotnos$ci. Im wigcej znasz

ludzi i im lepsze masz z nimi relacje,
tym wigksze sg twoje sznase na sukces”
Nido R. Qubein, Droga Do Sukcesu

MOBILY LIDER SIECI W SYSTEMACH NOWOCZESNEGO ZARZADZANIA

Refleksje wstepne

Postgpujace procesy globalizacji zwigzane =z multiplikowaniem kontaktow
spotecznych w wymarze krajowym i mi¢dzynarodowym jak rowniez dynamiczny rozwoj
technologii teleinformatycznej wnosza nowa jako$¢ w systemch zarzadzania firmami, jak
rowniez w postawach 1 zachowaniach managementu tak przedsigbiorcéw jak i menadzerow.
Wzrastajaca konkurencja i rywalizacja rynkowa wymaga od managementu nie tylko zmian
konceptualnych zarzadzania ale rowniez mentalnych zwigzanych z osobowosciowymi
cechami-stylem kierowania firma zespolem pracownikow, kontaktami z interesariuszami
zewnetrznymi. Istotnymi elementami osobowo$ciowymi jest pasja i sukces. Jest to
szczegblnie widoczne w zarzadzaniu typu-sustainability management gdzie strategie
nastawione sg na ciggly rozw¢j firmy i1 minimalizowanie zagrozen zwigzanych z ryzykiem
i utrzymaniem konkurencyjnej pozycji na rynku w danym segmencie dziatalnosci bez
wzgledu na zmiany zachodzace w mikro-makro i mega otoczeniu.

W tym wypadku nie wystarczy umiejetne realizowanie funkcji wewnetrznych
zarzadzania zwigzanych z realizacjg procesu pracy, zadan jak: planowania, organizowania,
kierowania, zatrudniania, motywowania kontrolowania! ale koniecznym staje sig
osobowo$ciowe przestawienie menadzera lidera na realizacje funkcji zewnetrznych
zapewniajacych rozwoj 1 konkurecyjno$¢ rynkowa firmy. Sg to nowe funkcje ktére nie
wystepowaly we wczesniejszych systemach zarzadzania i aktualni menadzerowie-liderzy nie
zawsze mentalnie sa przygotowanie na ich realizacje. Wymaga to od nich nowych
umiejetnosci i uzdolnien w pozyskiwaniu interesariuszy zewnetrznych firmy zwigzanych

Z biznesem, wladza, mediami jak 1 r6znego rodzaju organizacjami lokalnymi, pozarzadowymi

! L.H.Haber (red), Komunikowanie i zarzqdzanie w spoteczeristwie informacyjnym, Nomos, Krakéw 2011, s.211-
213.



itp. Umiejetne taczenie funkcji wewnetrznych i zewnetrznych zarzgdzania winien posiadac
aktualny menadzer-lider, ktérego mozemy okresli¢ jako mobilny lider sieci. Mobilny
poniewaz mentalnie umie porusza¢ si¢ w otoczeniu zewngtrznym firmy i pozyskiwac
interesariuszy za pomocg networkingu biznesowego i1 fundraisingu. Sieciowy poniewaz
umjejetnie wykorzystuje sieci spoteczne, wielorakie kontakty personalne oraz sieci digitalne-
platformy komunikacyjne dla poszukiwania i utrwalania kapitatlu relacyjnego firmy opartego
na wspotpracy, zaufaniu, trwatych zwiazkach z partnerami zewng¢trznymi firmy.

Powstaje pytanie ile aktualnych przedsiebiorcow, menadzerow-liderow moze zostaé
promotorami nowoczesnego zarzadzania poprzez podjecie si¢ roli mobilnego lidera sieci?
Jakie musza spetnia¢ warunki i czy kazdy z nich mentalnie-osobowosciowo jest
przygotowany na realizacje nowych zewnetrznych funkcji zarzadzania?

Analiza zwigzkéw pomiedzy ewolucja systemoOw zarzadzania a menalnymi zmianami
w osobowosci-stylach kierowania menadzerow-liderow poswigcona bedzie niniejsza

refleksja.

1. Liderzy zmian w ewolucyjnym rozwoju systemow zarzadzania

Analizujac w rozwoju historycznym modele zarzadzania organizacjami mozna
stwierdzi¢ wyrazng korelacj¢ pomigdzy charakterystycznymi systemami zarzadzania
a umieje¢tnosciami i cechami osobowymi menadzerow-liderow odnoszacych sukcesy w swojej
dzialalnosci. Guru nauk z zakresu zarzadzania nazywa ich ,,liderami zmian”, ktorych domeng
jest ,,podazanie za nowoscig, innowacja oraz umiejetne 1 efektywne ich wykorzystanie
zar6wno wewnatrz jak i na zewngtrz organizacji”2.

Stwierdzenie to jest szczegélnie wazne w obecnym okresie poczatkow XXI wieku
globalizacji i mega-korporacji, indywidualizmu, konsumpcjonizmu, wyzysku pracowniczego
czy zywiotowej konkurencji dokonujgcej si¢ w scenerii permanentnego kryzysu.

Pogtebieniu si¢ tych zjawisk sprzyja postepujaca korozja i destabilizacja systemow
gospodarczych, politycznych czy bytéw panstwowych jak tez nieudolnos$¢ systemow wiadzy
w promowaniu i usprawnianiu dziatan przedsigbiorczych firm z sektora MSP.

W tej sytuacji czynnikami weryfikujagcymi uzdolnienia ,,lidera zmian” w procesach

zarzadzania firmg niezaleznie od obiektywnie niekorzystnych warunkéw makro-otoczenia sg

2 P.F.Drucker, Zarzqdzanie w XX w., Muza S.A., Warszawa 2000, s.73.
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cechy jego osobowosci — ich elastyczno$¢ oraz multimodalne umiejetnosci w zakresie
postugiwania si¢ technologii zarzadzania. Technologie te zmieniaja si¢ wraz z historyczng
ewolucjg procesdw zarzadzania od funkcjonalno-systemowych poprzez procesowe na
sieciowych konczac.

Poczatek XX wieku inicjuje proces formalizacji systeméw zarzadzania firmami
poprzez hierarchizacje, postepujaca specjalizacje, podziat zadan i obowigzkow, standaryzacje
wynikéw pracy oraz obiektywizowanie systemOw wynagrodzen. Wszelkie zaleznosci
stuzbowe oparte sg na zasadach nadrzednosci-podmiotowosci menadzera oraz podrzednosci-
przedmiotowosci pracownika. Ten typ zarzadzania okre$lany jako funkcjonalno-systemowy
dominuje do lat 80-tych dwudziestego wieku. Do charakterystycznych rozwiazan zwigzanych
z tym okresem mozna m.in. zaliczy¢: naukowa organizacj¢ pracy i administracji, human
relations, kulture organizacji, zarzadzanie zasobami ludzkimi. Istotnym motorem
wprowadzonych innowacji s3 menadzerowie-,liderzy zmian”, ktérych dzialania z regutly
polegaja na: ograniczeniu ryzyka majac na celu promowanie nowej jakosci w systemach
zarzadzania jako wazny atrybut ich konkurencyjno$ci miedzy firmami. Odwotujac si¢ do
przyktadow mozna stwierdzi¢, ze zard6wno istota naukowej organizacji pracy jak i zarzadzania
administracyjnego byt silny nacisk na formalizacj¢ relacji zachodzacych pomiedzy
zhierarchizowanymi grupami pracowniczymi eksponujac oficjalnos¢, bezosobowos¢,
rygorystyczng dyscypling w pracy. Wspotzaleznosci lider-pracownik wynikaja z przyjetych
procedur, w ktorych lider przewodzi podejmujac decyzje a pracownik jest jedynie biernym
wykonawcg. W tym systemie pracownik jest absolutnie podporzadkowany swojemu liderowi.
W kierunku human relations relacje pomigdzy managementem a personelem ulegaja
racjonalizacji spotecznej poprzez wigkszy nacisk na zmiane warunkow produkcji, pracy-
dostosowanie ich do fizjologicznych mozliwosci pracownika. Wydawane polecenia przez
menadzerow-liderow z reguly poprzedzone sa wyjasniajacymi informacjami pozwalajace
pracownikom zrozumie¢ sens realizowanego zadania. W koncepcjach zwigzanych z rolg
kultury organizacyjnej w zarzadzaniu firmg menadzerowie-liderzy zobowigzani sa do
przestrzegania wzoréw zachowan wynikajacych z tradycji firmy. Wigze si¢ to
Z interioryzowaniem przez management, personel firmy wspolnych wartosci, norm etycznych,
zasad postepowania, ktore sg przestrzegane w codziennych czynnosciach pracy. ,,Lider
zmian” w tym systemie jest propagatorem i realizatorem wartosci, ktore indywidualizujg
firme¢ stanowigc o jej rozpoznawalno$ci 1 wyjatkowosci na konkurencyjnym rynku. W
rozwigzaniach organizacyjnych zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi-human

recourses menadzer-,,lider zmian” podleglych sobie pracownikéw traktuje w kategoriach
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kapitatu spolecznego. Wykladnig jest stwierdzenie, ze pracownik nie moze by¢ tylko
elementem kosztow finansowych firmy lecz stanowi niematerialny kapital intelektualny,
ktory mozna rozwijaé (rola lidera-zmian) poprzez samodzielne aktywizowanie pracownikow
w kierunku ich przedsi¢biorczosci, innowacyjnosci 1 kreatywnosci.

Uogolniajac  dotychczasowe doswiadczenia wynikajagce z realizacji rozwigzan
funkcjonalno-systemowych w zarzadzaniu mozna stwierdzi¢ postepujaca ewolucje w cechach
osobowych, postawach zachowaniach managementu, jak roéwniez przyjete strategie
postepowania w stosunku do podlegtego personelu od traktowania ich w kategorii ,,sprzetu”-
sity roboczej poprzez potencjal pracowniczy na pelnej podmiotowosci w wymiarze kapitatu
spotecznego konczac. Za gtdownag oceng sprawnosci i systematyczno$ci pracy menadzera-
lidera przyjmuje si¢ umiej¢tne realizowanie wylacznie funkcji wewngtrznych aktualnego
systemu zarzadzania.

Na poczatku lat 90-tych ubieglego wieku w systemach zarzadzania pojawia si¢
podejscie procesowe ktore jest efektem postgpujacej globalizacji systemow gospodarczych w
ktorych centra biznesowe a w nich ,liderzy zmian” sa promotorami nowych rozwigzan
w strefie zarzadzania transmitowanych do podleglych o$rodkéw peryferyjnych znajdujacych
si¢ w roznych regionach $wiata. Nowy system opiera si¢ na adhokratycznych zasadach,
ograniczajacych hierarchicznos¢ 1 zalezno$ci stuzbowe do plaskich stuktur bezposrednich
zaleznosci, wielospecjalizacji, ruchomym czasie pracy, statym ograniczaniu kosztéw pracy
wylacznie poprzez zmiany organizacyjne a nie redukcje zatrudnienia. Od ,lidera zmian”
wymaga si¢ duzej elastycznosci tak w procesach decyzyjnych jak i reakcjach na popytowe
I podazowe sygnaly ptynace z rynku. Ten typ koncepcji w zarzadzaniu prezentuje m.in.
benchmarking, reeinginering, outsourcing, customer relationship management (CRM),
Turnaround management (TM) itp. W kazdej z wymienionych form zarzadzania “lider
zmian” musi dysponowa¢ odmiennymi strategiami dziatan zar6wno w stosunku do
podlegtych pracownikow jak i zwigzanych z potrzebami rynku interesariuszami, do ktorych
mozna m.in. zaliczy¢: klientow, odbiorcéw, dostawcow, spotecznos¢ lokalng itp.
W benchmarkingu zadaniem ,lidera zmian” jest doprowadzenie firmy do przywddztwa
rynkowego w reprezentowanej branzy. Dokonuje si¢ to poprzez stala analize zmian
wprowadzonych przez firmy konkurencyjne. W reeingineringu ,,lider zmian” dziata na rzecz
stalego zwigkszania segmentu klientow firmy. Celem jego strategii jest stata analiza potrzeb
klientow w zakresie ceny, jakosci, czasu 1 wysokich standardow w jego obstudze. Realizujac
zatozenia outsourcingu ,lider zmain” musi si¢ koncentrowa¢ na poszukiwaniu nowych

rozwigzan organizacyjnych, ktére pozwola na obnizenie kosztow a w konsekwencji na
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atrakcyjnos¢ cenowg oferowanych ustug, produktow itp. Strategig dziatana ,lidera zmian”
W zarzadzaniu typu turnaround management s3 dziatania naprawcze usuwanie problemow
finansowych, kryzysowych dla firmy i przywracanie jej atrakcyjnosci poprzez wzrost cash-
flow 1 wskaznikéw zysku. Swojg specyfike i odmienne strategie dziatania ,lidera zmian”
posiadajg takie rozwigzania organizacyjne jak: lean management stale racjonalizujacy
I symplifikujacy swoj system zarzadzania czy time based management eksponujacy role czasu
1 dotrzymania termindéw w relacjach z klientami.

Reasumujgc mozna stwierdzi¢, ze w systemach procesowego zarzgdzania firmami,
strategia dziatania ,,lidera zmian” wymaga specyficznych cech osobowych jak umiejetnosci
pozyskiwania i wspodlpracy z personelem firmy. Z drugiej strony konieczna jest
wielospecjalizacja zawodowa jak réwniez dobra znajomo$¢ rynku potrzeb klienta i gry
rynkowej. W procesowym ujeciu zarzadzania kazda z reprezentowanych form zaktada, ze w
wyniku jej zastosowania firma staje si¢ liderem rynku w danej branzy. W systemie tym obok
funkcji wewngtrznych pojawiaja si¢ pewne elementy zwigzane z funkcjami zewnetrznymi jak
pozyskiwanie klientow czy odbiorcoéw. Niemniej ich realizacja nie ma specjalnego wptywu na
ocene pracy menadzera. W dlaszym ciggu podstawg oceny jego pracy jest realizacja funkcji
wewngtrznych.

Sieciowe zarzadzanie stanowi trzeci etap w ewolucyjnym rozwoju systemow
zarzadzania 1 jest charakterystycznym dla poczatkow XXI wieku. W systemach zarzadzania
firmami ogranicza si¢ rozwigzania analogowe na rzecz digitalizacji. Zwigzane jest to
z wykorzystaniem technologii teleinformatycznej, platform cyfrowych, facznosci satelitarne;.
W pracy podstawowym narzedziem jest komputer oraz system komunikacji typu: intranet,
ekstranet, Internet. Systemy zarzadzania wchodzg w ere globalnej interaktywnos$ci sieciowej
online bez wzgledu na potozenie geograficzne. Tworzy to nowa jako$§¢ w systemie
i technologii proceséw decyzyjnych ktorych podstawa staje si¢ nowy lider zmian — mobilny
lider sieci. Sieciowy charakter zarzadzania wymaga od managementu okreslenia nowych
zasad w zakresie systemu wiladzy, zarzadzania, czynnosci pracy, komunikacji, systemow
wynagrodzen. Coraz czgéciej odchodzi si¢ od pracy etatowej-stabilnej na rzecz pracy
mobilnej elastycznie reagujacej na zmiany zachodzace w rynkowym otoczneiu firmy. Czesto
uzywa si¢ okreslen: mobilne zatrudnienie, mobilny czas pracy, mobilny system ptac, mobilne
ushugi, mobilny pracownik itp. Stad réwniez mobilny lider sieci. Podstawag dziatan jest
ruchliwo$¢-szybkos¢ reakcji na dokonujace si¢ zmiany zar6wno wewnatrz firmy ale przede
wszystkim na sygnaly ptyngce z rynku. Do charakterystycznych firm sieciowych mozna

zaliczy¢: internetowe, klastry wirtualne, fraktalne oraz rozszerzone. Beda to firmy z zakresu:
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tele-pracy, =zajmujgce si¢ handlem detalicznym, uslugami finansowo-bankowymi,
marketingowo-promocyjnymi,  turystyczno-rekreacyjnymi,  firmy  komputerowe itp.
W otoczeniu digitalnym ,,lider zmian” musi cechowa¢ si¢ innowacyjnocig i kreatywnos$cig 1

by¢ nastawionym na efekty-synergetyczne.

2. Istota sieciowego systemu zarzadzania

Efektem sieciowych rozwigzan w wymiarze spolecznym i digitalnym jest szczegolne
eksponowanie funkcji zewnetrznych zarzadzania w stosunku do tradycyjnych wewnetrznych
funkcji. Kazda firma sieciowa znajduje si¢ m.in. pod dziataniem takich sit jak:

e postgpujaca globalizacja-wprowadzajaca nowe rozwigzania w technologiach
zarzadzania charakterystycznych dla mega-korporacji

e zwickszajaca si¢ rola elastycznego rynku pracy wprowadzajace takie rozwigzania jak:
elastyczne zatrudnienie, elastyczny czas pracy, czy elastyczne wynagrodznie

e skracajacy si¢ cykl zycia-wyrobu, dziatalno$ci do rozwoju i sukcesu

e dominacja konsumpcjonizmu jako nowej wartosci wyznaczajacej pozycje 1 role
pracownika w strukturach organizacyjnych

e prawdopodobienstwo ryzyka zwigzane z sukcesem ale i bankructwem firmy majace
uzasadnienie w roznorodnosci zjawisk kryzysowych tak o charakterze makro — jak

i mikro-ekonomicznym

e pozim akceptacji dziatalnosci firmy sieciowej tak ze strony najblizszego otoczenia-
klientow, konkurencji itp. Jak rowniez odleglego - zwigzanego m.in. z polityka
panstwa

Od reakcji mobilnych liderow sieci na zewngtrzne zjawiska uzalezniona bedzie
pozycja firmy sieciowej na rynku poprzez: rozwoj-stabilizacje czy bankructwo.

Nalezy pamigtaé , ze wprowadzajac system sieciowego zarzadzania firmg niezaleznie
od pozytywnych aspektow tego zarzadzania nalezy by¢ réwniez przygotowanym na
wystepowanie zjawisk negatywnych wynikajgcych zarowno z istoty zarzadzania sieciowego,
cech osobowych jak rowniez uwarunkowan sytuacyjnych.

Pozytywne aspekty zarzadzania sieciowego zwigzane sg m.in. z jego specyfika jak:
duzy stopien elastyczno$ci, szybkie reakcje na zmienijagce si¢ potrzeby rynku oraz partnerstwo
relacji pomigdzy uczestnikami sieci tak w samej siecie jak 1 powigzanie z sieciami

zewnetrznymi. Firmy sieciowe dzialajgce w strukturze rozproszonej majg wigksze szanse niz



firmy tradycyjne w rozpoznawaniu zaréwno rynkow lokalnych jak i odlegtych i pozyskiwanie
nowych klientow, producentéw, interesariuszy itp. Zwigksza to rowniez mozliwosci relokacji
posiadanych zasobow majacych wplyw na obnizanie kosztéw dziatalno$ci, a tym samym
ceny. Wzajemna wspotpraca pomigdzy firmami sieciowymi znacznie ogranicza ryzyko
dziatania w zywiolowym 1 kryzysowym otoczniu gosopodarczym. W firmach o zarzadzaniu
sieciowym dokonuje si¢ szybszy przeptyw informacji rynkowych wiedzy specjalistycznej,
innowacji technicznych a tym samym wzrasta ich konkurencyjno$¢ innowacyjna w stosunku
do firm o tradycyjnych formach zarzgdzania. Uczestnictwo w sieci wielopodmiotowych
(firm) zwigksza ich warto$¢ przetargowa-negocjacyjng wobec innych firm, dostawcow,
bankoéw, wladz lokalnych, instytucji panstwowych itp.

Do negatywnych aspektow zarzadzania sieciowego mozna zaliczy¢ przede wszystkim
przyjecie celu dzialania niezgodnego z potrzebami najblizszego otoczenia —brak klentow,
odbiorcéw itp. Tworzenie przypadkowych struktur organizacyjnych nie majacych
zabezpieczenia w zasobach firmy co ogranicza ich mozliwo$ci rozwojowe na
konkurencyjnym rynku. Kolejng wada moze by¢ zty dobdr zespotu sieciowego i migdzy-
sieciowego w ktorych moga wystepowac osoby z tendencja do dominowania 1 rywalizowania
oraz postawy konformistyczne. Moze wystapi rowniez zjawisko braku zaufania do partneréw
sieciowych ograniczajac tym samym przeptyw informacji, wiedzy, innowacji co moze
doprowadzi¢ do spadku konkurencyjnosci firmy. Wystepowanie zjawisk wyzysku
pracowniczego poprzez tamanie zasad wynikajacych z kodeksu pracy jak wydluzanie czasu
pracy, opoznienie wyplat, zanizanie wynagrodzenia, brak szkolen, stronniczo$¢ w ocenie
I awansie pracowniczym. Wyzysk intelektualny pracownikoéw sieci poprzez wykorzystywanie
ich innowacyjnos$ci 1 kreatywnosci bez mozliwosci awansu prestizowego lub finansowego.
Natomiast niekontrolowany rozrost sieci tak w wymiarze wewngtrznym jak i zewnetrznym
moze wplynac na trudno$ci w koordynacji dziatan i by¢ podtozem sytuacji konfliktowych
ostabiajacych poczucie wspdlnoty wsrdd personelu.

Dokonana indeksacja pozytywnych i negatywnych aspektéw zarzgdzania sieciowego
ma subiektywny charakter 1 nie wyczerpuje wszystkich zjawisk zwigzanych z tymi ocenami.
Istotnym celem jest wskazanie-uczulenie ,liderow zmian” na osobowe i sytuacyjne
mozliwos$ci 1 bariery jakie mogg m.in. wystapi¢ przy wprowadzeniu sieciowych rozwigzan w

zarzadzaniu a w konsekwencji przeksztatcania si¢ ,,lidera zmian” w ,,mobilnego lidera sieci”



3. Mobilny lider sieci uwarunkowania osobowe i sytuacyjne

W dobie gospodarki rynkowej kazdy moze podjac samodzielng dziatalno$¢
gospodarczg — zatozy¢ wlasng firme, zatrudni¢ ludzi i nimi zarzadza¢. Rowniez kazdy moze
zosta¢ zatrudniony w charakterze menadzera-lidera. Dotyczy to réwniez firm sieciowych.
Powstaje pytanie: czy kazdy z nich bedzie rowniez dysponowat odpowienia wiedza,
umiejetnosciami 1 kompetencjami? W wypadku sieciowego zarzadzania istotnym jest
umiejetne taczenie sieci spotecznych z sieciami digitalnymi.

Dane statystyczne z lat 2010-2014 wskazuja, ze w ciggu roku bankrutuje od 30% do
40% firm z sektora MSP. Swiadczy to o braku okreslonych predyspozycji osobowych jak
réwniez umiejetnosci analitycznej oceny sytuacji poprzez przedsigbiorcéw i menadzerow
w zakresie specyfiki sieciowego zarzadzania. Tak wigc odpowiednie cechy osobowe jak
réwniez umiej¢tna ocena sytuacji w ktorej sie znajduje lider mogag stanowi¢ podstawe sukcesu
w zarzadzaniu firmg. W S$wietle literatury pojecie osobowos$ci ma wiele interpretacji
poczynajac od biologicznych, psychologicznych, socjologicznych, teorii dynamicznych,
behawioralnych, personalistycznych itp. Wspolnym mianownikiem tych koncepcji sa
rozwazania zwigzane ze stato$cig 1 zmiennoscig cech osobowych. Czy pewne cechy osobowe
mozna modelowa¢ z punktu widzenia potrzeb otoczenia? Czy mozliwym jest opracowanie
wzoru osobowego menadzera majgcego istotny wplyw na umiejetne zarzadzanie firma?
W licznych opracowaniach z tego zakresu wskazuje si¢ na wazno$¢ takich cech osobowych
jak: gotowos$¢ do cigzkiej pracy, umiejetno$¢ wspoOtpracy i1 motywacji pracowniczej,
wytrwato$¢ 1 determinacja, gotowos¢ do podejmowania ryzyka, umiejetno$¢ inspirowania
innych, entuzjazm, wytrwatos$¢. Z punktu widzenia sieciowego zarzadzania waznym mogg si¢
wydawac cechy osobowe wydzielone przez McCrae 1 Costa :

1. ekstrawersja przejawiajaca si¢ zorientowaniem na innych ludzi, tatwosci adaptacyjne

I umiejetnosci nawigzywania kontaktow.

2. sumiennos$¢ rozumiana jako zdyscyplinowanie, duze ambicje i odpowiedzialno$¢
ugodowosé, chec niesienia pomocy innym, optymistycze usposobienie

4. emocjonalna stabilno$¢ przejawiajaca si¢ w umiejetnosci radzenia sobie w trudnych
I stresowych sytuacjach

5. otwarto$¢ na doswiadczenia, eksperymenty, innowacyjnos$¢, kreatywno$¢, wysoki

poziom inteligencji. 3

3 A.Augustynek, Psychologia, Muza S.A, Warszawa 2008, s. 109.
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W wigkszosci teorii osobowosciowych pojawia si¢ twierdzenie o pewnym stopniu
statosci cech osobowych niemniej badania Carla Rogera wykazywaty, ze osobowo$¢ mozna
zmienia¢ a wiec modelowa¢ wg. pewnego zapotrzebowania® Dokonuje sic to poprzez
odpowiednie techniki terapeutyczne, ktore uruchamiajg proces zmian poszczegolnych cech
osobowosci. Nawigzaniem do tych stwierdzen jest rozwoj inzynierii genetycznej oraz
najnowsze badania neurofizjologéw przy uzyciu metod monitorowania i obserwowania
moézgu dotyczace zachowan ludzkich w réznych sytuacjach np. symulowanych transakcjach
finansowych. Podejmowane dzialania wskazuja na mozliwo$¢ kierowania ludzkim
zachowaniem a tym samym zmian poszczegOlnych cech osobowo$ci z punktu widzenia
sieciowego zarzadzania.

W tym wypadku menadzer winien traktowaé sieciowe zarzadzanie jako funkcje
osobowosci w kontek$cie okreslonej sytuacji kierowania rozumianej jako uktad interakcji,
transformacji miedzy nim a podwladnym i otoczeniem. W wymiarze praktycznym wazny jest
wybor stylu kierowania na jaki zdecyduje si¢ przedsigbiorca, menadzer, zeby doprowadzi¢ do
efektywnych relacji pracowniczych w firmie. Najbardziej charakterystyczny style to
autokratyczny, demokratyczny, liberalny. Paleta stylow kierowania, ktére sa do wyboru
zalezy od roéznych czynnikdbw zardwno zewngtrznych, Sytuacyjnych, obiektywnych
i subiektywnych, zwigzanych zaréwno z rolg i znaczeniem pracownika jak roéwniez
osobowoscig samego przedsigbiorcy, menadzera. Do tej grupy mozna zaliczy¢ style
kierowania oparte o0 koncepcje mechanistyczne i organiczne, przedmiotowosci
i podmiotowos$ci pracownika opracowane przez R. Likerta. Wystepuje rowniez grupa stylow
kierowania oparta o stereotypy pracownikow typu X 1 Y wystepujaca w $wiadomosci
menadzerow opracowana przez McGregora. Empiryczne mozliwosci typologii zachowan
menadzerow reprezentuje siatka stylow kierowania wg. Blake’a-Mautona. Wspotrzednymi
analitycznymi s3: orientacja na pracownika, orientacje na zadania. Aktualnie coraz czgsciej
W ocenie stylow kierowania zwraca si¢ uwage na role inteligencji emocjonalnej eksponujac
takie elementy jak: samoswiadomos¢, samokierowanie, $wiadomo$¢ spoteczng, umiejetnosci
spoteczne. Walczak-Duraj w oparciu o kombinacje tych elementéw proponuje nastepujace
style kierowania: zmuszajacy, autorytatywny, afiliatywny, demokratyczny, nadajacy tempa,

trenerski-coaching®

4S.Calvin, G.Hall, J.B.Campbell, Teorie osobowosci, PWN, Warszawa 2013, s. 447.

5 D.Walczak-Duraj, Emocjonalny kontekst zarzqdzania zasobami ludzkimi:rekrutacja adaptacja i wybdr stylu
kierowania [w] (red) Bylok F., Cichobtazenski L, Problemy zarzgdzania zasobami ludzkimi w dobie globalizacji,
Politechnika Czestochowska, Czestochowa 2009.



Konczac powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, ze okreslenie cech
osobowosciowych, stylu kierowania przedsigbiorcy, lidera jest trudne do enumeracji, stad
przwidywanie i zaprojektowanie trwatych cech kierowniczych przydatnych do zarzadzania
jest zwigzane ze zmianami w strategii rozwoju przedsigbiorstw tworzacych struktury sieciowe
1 narzucajgce tym samym nowy styl zarzadzania. Niemniej przed zalozeniem firmy,
podjeciem dziatan mobilnego lidera sieci nalezy si¢ zastanowi¢ nad zbiorem posiadanych
cech osobowych i ich korelacji z wymaganiami stawianymi przez system sieciowego
zarzadzania bowiem od efektu podjetych decyzji bedzie zalezat rozwdj-sukces lub upadek
firmy.

4. Realizacja funkcji zewnetrznych zarzadzania nowym zadaniem mobilnego lidera sieci.

W ustalaniu strategii zarzadzania firmg mobilny lider sieci powinien koncentrowac si¢
na dwu celach: wewngtrznych i zewnetrznych. Wewnetrzne cele zwigzane beda z dziataniami
pelnego wykorzystania zasobow 1 integracji personelu poprzez procesy orkiestracji
i koopetycji, ktore okresla sie jako: ,,umiejetnosci wykorzystywania réznorodnych zasobow

i umiejetnosci do tworzenia wartoéci oraz czerpania z niej pozytku”®

. Przyjecie tych zalozen
zmienia dotychczasowa filozofie zarzadzania z kreowania indywidualizmu na rzecz
partnerskich relacji 1 wzajemne] wspolpracy migdzy managementem a personelem firmy.
W procesie tym wazng role pelni integrator sieci ,,ktory powinien posiada¢ wyrdzniajace go
kluczowe kompetencje, koordynowaé zbidr niezaleznych w sensie prawnym jednostem
osobowych . gospodarczych stanowigcych przedsigbiorstwo sieciowe’. W realizacji celow
wewnetrznych lider sieci wg. Czakona spetnia role dyrygenta albowiem ,,nadzoruje tworzenie
warto$ci, wpltywa na podzial osiagnigtych wartoéci a takze rozstrzyga czy tagodzi napigcia
pomiedzy uczestnikami sieci®” .

Nowe cele zewnetrzne wystepujace w strategii zarzgdzania z reguly zwigzane sa
Z oddzialywaniamu na otoczenie poprzez wzmacnianie pozycji rynkowej firmy, jak rdwniez
poszukiwanie nowych partneréw sieciowych z punktu widzenia dalszego rozwoju firmy.
Pomocnym w realizacji tych celow, moga by¢ nowe funkcje mobilnego lidera sieci zwigzane

z pozyskiwaniem kapitatu relacyjnego, rozwijaniem networkingu biznesowegi i fundraisingu.

6 W.Czakon, Sieci w zarzgdzaniu strategicznym, Oficyna Walters Kluwer, Warszawa 2012, s 204

7 K. Perechuda, Dyfuzja wfadzy w przedsiebiorstwie sieciowym.Wizualizacja i kompozycja, Uniwersytet
Ekonomiczny, Wroctaw 2005, s.55

8 W.Czakon, Sieci w zarzqdzaniu strategicznem, Oficyna Walters Kluwer, Warszawa 2012, s. 206
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Istota kapitalu realcyjnego sprowadza si¢ do inicjowania i1 utrwalania nowych
zwigzkow z interesariuszami i firmami poprzez budowanie wpodlzaleznosci o charakterze
formalno-proceduralnym i nieformalnym-osobowym. Mobilny lider sieci inicjujgc dziatania
na rzecz pozyskiwania kapitalu relacyjnego musi uwzgledni¢ m.in. celowos$¢ relacji,
dhlugofalowos¢, systematycznos¢, wzajemne korzysci, uczciwos¢, odpowiedzialnos¢
I w konsekwencji wzrost warto$ci niematerialych i materialnych firmy. Uzyskany kapitat
relacyjny daje podstawy do dluzszej a nawet trwalej wspolpracy i osigganiu wspdlnych
korzysci. Dobrym przyktadem jest zjawisko prosumpcji ,,w ktorej producent dopasowuje
produkty do specyficznych potrzeb konsumentéw poprzez umozliwienie zaangazowania si¢

konsumentéw w proces ich projektowania’™®

Tym samym prosument staje si¢ statym
elementem kapitatu relacyjnego firmy. Traktujac kapitat relacyjny jako nowy instrument gry
rynkowej nalezy podkresli¢, Zze uwzglednia on zachowania spoteczne i1 ekonomiczne
wszystkich interesariuszy a wigc” pracownikow, klientow, dostawcodw, konkurencje, wtadze,
spotecznos$¢ lokalng, media itp. W tym wypadku mobilny lider sieci winien zwraca¢ uwage na
motywacj¢, emocje, relacje ktore si¢ wyzwalaja w waznych momentach zarzadzania firma
zarbwno w chwilach sukcesu jak 1 niepowodzenia. W swych dziataniach zwigzanych
Z budowga kapitatu relacyjnego mobilny lider sieci powinien by¢ szczegodlnie wyczulowny na
pracownikow, klientéw, dostawcoéw, firmy z bliskiego 1 dalszego otoczenia. Jednoczesnie
wymieniony segment interesariuszy poprzez system wskaznikow moze stanowi¢ podstawe do
oceny efektow mobilnego lidera sieci w zakresie realizacji zasad pozyskiwania kapitatu
relacyjne'? :

e W odniesieniu do pracownikow traktowanych w kategoriach kapitatu
relacyjnego waznym bedzie wskaznik wydajnos$ci pracy, liczba pracownikow
zglaszajacych projekty inwestycyjne, stabilno$¢ zatrudnienia, dyscyplina
pracy, liczba pracownikdéw podnoszacych kwalifikacje itp.

e pozyskiwanie klientow jako wartosci kapitatu relacyjnego zwigzana bedzie ze
stopniem ich zadowolenia, trwatoscig kontaktow, liczbg klientow, przyrostu
sprzedazy, mozliwosci poszerzania dotychczasowego segmentu klientow.

e wskaznikami znaczenia dostawcow jako kapitatu relacyjnego firmy bedzie ich
liczba, czgstotliwosci dostaw, czas finansowej prolongaty, wzajemne

zadowolenie.

9 F.Bylok, Konsumpcja, konsument, spotfeczeristwo komunikacyjne we wspdfczesnym swiecie, Wyd. Slask,
Katowice 2013, s.165

10 W.Danielak, Ksztaftowanie kapitatu relacyjnego w matym i srednim przedsiebiorstwie, Wyd. Uniwersytetu
Wroctawskiego, Wroctaw 2012, 5.184
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e Znaczenie firmy z blizszego i dalszego otoczenia w tym réwniez konkurencji
jako sktadnika kapitalu relacyjnego zwigzana bedzie z ich liczebnos$cia z ktora
si¢ wspotpracuje, znaczenie firmy na rynku, trwalo$¢ kontaktow, finansowa
efektywno$¢ podejmowania dziatan jak rowniez mozliwosci wspdlpracy
w dhluzszej perspektywie czasowej itp.

Dokonujac przegladu nowych funkcji dziatan zwigzanych z ksztalttowaniem kapitatu
relacyjnego nalezy podkresli¢, ze obok funkcji wewngtrznych jak: planowanie,
organizowanie, kierowanie, zatrudnianie, motywowanie i kontrola pojawiajg si¢ nowe funkcje
zewnetrzne skierowane na otoczenie firmy, w ktorych mobilny lider sieci peini role
marketingowe zwigzane z pozyskiwanie nowych stalych interesariuszy w tym rowniez firm
sieciowych. Szczegolnie jest to widoczne w dzialaniach networkingu biznesowego oraz
fundraisingu.

Networking biznesowy zwigzany jest z planowaniem i budowaniem sieci trwalych
kontaktéw biznesowych z przedstawicielami innych firm. W tym wypadku mobilny lider sieci
poprzez uczestnictwo w spotkaniech oficialnych i nieoficjalnych, stuzbowych i prywatnych,
konferencjach, targach, szkoleniach, kursach, stuzbowych lunchach itp. stara si¢ nawigzac jak
najwiece] bliskich kontaktow, ktore bedzie mozna wykorzysta¢ dla zwigkszenia kapitatu
relacyjnego firmy.Waznym czynnikiem jest dlugoterminowo$¢ dzialan zwigzana
z rozwijaniem kontaktoéw od oficjalnych poprzez kolezenskie na przyjacielkich opartych na
wzajemne] odpowiedzialnosci 1 zaufaniu konczgc. Proces networkingu moze trwac¢ nawet
kilka lat stad waznym czynnikiem jest wytrwato$¢ 1 stalos¢ w podejmowanych dziataniach.
Efektem m.in. s3: wspélne inicjatywy biznesowe, wzajemna pomocC, transfer wiedzy
I innowacji, synergia wspolnych zasoboéw uruchamianych w nowych biznesach, co zwigksza
mozliwosci uzyskania przewagi nad konkurencyjnymi firmami.

Fundraising wymaga od mobilnego lidera sieci nowych umiejetnoéci i zachowan
zwigzanych z pozyskiwniem nowych Zrddel finansowania dla dalszej dzialalno$ci firmy na
rynku. Obiektem dziatan lidera siecie s3a: nowi inwestorzy sponsorzy, jak réwniez
poszukiwanie nowych partneréw biznesowych. Podlozem stosowania fundraisingu moze by¢
zla sytuacja finansowa firm, trudnosci w pozyskiwaniu $rodkow finansowych, trudnosci
administracyjne w prowadzeniu firmy zwigzane z rozbudowang biurokracja, bariery zwigzane
z dostepem do funduszy U.E. Azeby odnies¢ sukces mobilny lider sieci musi dysponowac
takimi osobowymi umiejetnosciami i kompetencjami jak: zdolnosci intelektualne, perfekcyjna
znajomo$¢ jezykow obcych, pasje biznesowa, otwarto$¢ na innych ludzi, komunikatywnos¢,

sita przebicia, kulturg osobista, odpornoscia na sytuacje stresowe, empatig itp. Nalezy
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podkresli¢, ze funkcje zewnetrzne wchodzace w zakres obowigzkow lidera sieci sg
pionierskimi funkcjami, ktére zaczynaja obejmowane nowe zadania. Nie kazdy z nich
dysponuje takimi umiejetnosciami i kompetencjami czego potwierdzeniem jest przyklad
zacytowany przez Palmera R.E. ,, poinformowatem liderow, ze kazdy z nich bedzie
odpowiedzialny za pozyskanie odpowiedniej kwoty od nowych inwestorow i sponsorow.
Jezeli uda si¢ wam osiagnac wyznaczony cel finansowy, dostaniecie duze premie. Wszyscy
zbledli. Po tej rozmowie jedna trzecia zespotu zrezygnowata a pracy”*! .

Podany przyktad wskazuje, ze analiza osobistych cech 1 uzdolnie¢ moze stanowic
podstawe dla weryfikacji kandydatow na stanowisko mobilnego lidera sieci zwlaszcza pod
wzgledem ich kompetencji w zakresie pozyskiwania kapitalu relacyjnego zaréwno

W wymiarze wewnetrznym jak i zewngtrznym firmy.

6. Podsumowanie.

Wraz z ewolucja systemOw zarzadzania pojawiaja si¢ nowe funkcje managementu
reprezentowane wg. Drucker przez lidera zmian. Wymaga to nowej wiedzy, umiejetnosci
I kompetencji. Szczegdlnie jest to widoczne w sieciowych systemach zarzadzania firmg
bedaca pod wpltywem postepujacej globalizacji, dynamicznie rozwijajacej si¢ technologii
teleinformatycznej 1 wszechogarniajagcego konsumpcjonizmu jako stylu zycia. Dlatego
waznym elementem zarzadzania staje si¢ osobowosc 1 styl kierowania przyjety przez nowego
menadzera-mobilnego lidera sieci. Stad starano si¢ wykaza¢ na jakie cechy osobowe, style
kierowania, realizowanie funkcji wewnetrznych i1 zewnetrznych, mobilny lider sieci powinien
zwroci¢ uwage azeby w swojej dziatalno$ci nastawionej na budowanie kapitatu relacyjnego

firmy unikna¢ porazek a odnie$¢ sukces.
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Streszczenie

Celem artykulu bylo przedstawienie ewolucji systemow zarzadzania od
funkcjonalnego poprzez procesowe na sieciowym konczac. System sieciowego zarzadzania
wymaga nowych uzdolnien od menadzerdw-mobilnych lideréw sieci, szczegdlnie waznym sg:
wiedza, umiejetnosci, kompetencje w pozyskiwaniu kapitatu relacyjnego, ktérego posiadanie
Swiadczy o waznej pozycji firmy na konurencyjnym rynku. Zwrdcono uwage na znaczenie
cech osobowych mobilnych liderow sieci z punktu widzenia mozliwosci pozyskiwania
kapitalu relacyjnego poprzez networking biznesowy 1 fundraising. Wskazano, ze nie kazdy

mobilny lider sieci moze posiada¢ okreslone predyspozycje osobowe w ich realizowaniu.
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