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Tworzenie standardow kwalifikacyjnych
dla kadr kierowniczych w swietle przysziego
czlonkostwa Polski w Unii Europejskiej

Wstep

Idea napisania niniejszego referatu zrodzita si¢ w trakcie badan, w ramach projektu
finansowanego z funduszu Phare, dotyczacych tworzenia standardéw kwalifikacyj-
nych dla kadry zarzadzajacej ogdlnokrajowa organizacja zwiazkowa. Zasadniczym
celem realizacji tego projektu bylto opracowanie, a w niektorych wypadkach dopaso-
wanie do struktur zwigzkowych panstw cztonkowskich Unii Europejskiej, zasad,
w ktorych ramach funkcjonuja przywddcy zwiazkowi NSZZ ,,Solidarnos$¢”.

Kazda organizacja niezaleznie od charakteru jej dziatalnosci potrzebuje osob,
ktore beda tak organizowac i kierowa¢ procesami w niej zachodzacymi, aby mogta
funkcjonowac i rozwijaé si¢ zgodnie z celami jej istnienia. Tymi osobami sa mene-
dzerowie nazywani takze liderami, przywodcami. Ich rola w ksztattowaniu rzeczy-
wistosci gospodarczej i publicznej jest ogromnie wazna. Trudno$¢ ich pracy pole-
ga na tym, ze ma ona przede wszystkim charakter koncepcyjny, nastawiona jest na
wykonywanie zadan niepowtarzalnych. Niewielka tylko czg$¢ obowiazkow wiaze
si¢ z realizacja zadan rutynowych, czynnosci o charakterze odtworczym. Kierow-
nicy odpowiedzialni sg za zarzadzanie, ktore zapewni odpowiednie wyniki zespo-
t6w. ,,Zarzadzanie zas$ to nie sa zachowania bierne, polegajace tylko na dostosowy-
waniu si¢ do biegu wydarzen; to podejmowanie dzialan dla osiagniecia zatozo-
nych celow”. W zwigzku z tym, gléwnym wymogiem wobec menedzerdéw jest

' P.F.Drucker, Praktyka zarzqdzania, AE w Krakowie, Krakow 1994, s. 25.
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umiejetnos¢ godzenia przez nich dziatan rutynowych z twérczym rozwigzywaniem
problemow. Czy mozna zatem ustala¢ standardy kwalifikacyjne dla menedzerow?

Celem tego referatu jest pokazanie potrzeby ustalania standardow kwalifika-
cyjnych dla kadry kierowniczej wszelkich organizacji, szczeg6lnie teraz, w zwiaz-
ku ze staraniami Polski o wstapienie w struktury Unii Europejskiej. Ta grupa pra-
cownikow stanowi najkosztowniejszy zasob przedsigbiorstwa, a ryzyko podejmo-
wania przez menedzeréw bigdnych decyzji w organizacjach jest bardzo wysokie.
Wraz ze zblizajacym si¢ cztonkostwem Polski w Unii Europejskiej, a tym samym
petnym otwarciem polskiej gospodarki na rynek globalny, kwestie jakosci, wydaj-
nosci i kosztow staja si¢ sprawami pierwszej wagi. Tylko firmy zarzadzane przez
kierownikow, ktorzy maja bardzo wysokie kwalifikacje w dziedzinie zarzadzania
i umieja dostosowac je do nowych warunkoéw, sa zdolne do osiaggnigcia pozycji
konkurencyjne;j.

W referacie wykorzystujg¢ wyniki badan prowadzonych w latach 199811999 przez
zespOt pracownikow Zaktadu Zarzadzania Personelem Uniwersytetu Gdanskiego?.

Mimo ze zwiazki zawodowe sg specyficzna organizacja, kadra kierownicza,
jaka stanowia czlonkowie prezydiow zarzadow regionéw, peini typowe funkcje
i realizuje podobne w swym charakterze zadania do kadry kierowniczej organiza-
cji gospodarczych. Migdzy innymi planujg zasoby, dzialania i srodki finansowe,
organizuja prace swoja i podlegltych zespotow, deleguja uprawnienia, motywuja,
oceniaja. W szerszym zakresie petnia funkcje reprezentacyjne i prowadza dziatal-
no$¢ polityczna. Jednak ogromna czg$¢ zadan i obszaréw, w ktérych ramach poru-
szaja si¢ kierownicy firm i przywodcy organizacji zwiazkowej, jest podobna. Stad
wnioski wynikajace z badan mozna rozszerzy¢ na cala grupg kierownikow.

W referacie zostanie zaprezentowana koncepcja tworzenia standardow kwalifi-
kacyjnych w Wielkiej Brytanii, wyniki badan nad standardami kwalifikacyjnymi
w NSZZ ,,Solidarno$¢”, korzysci, ktore mozna osiagnac ze stosowania standardow
kwalifikacyjnych oraz zasady ich tworzenia.

1. Charakterystyka brytyjskiej koncepcji standardow kwalifikacyjnych

Brytyjska koncepcja ustalania standardéw kwalifikacyjnych wymaga zaprezento-
wania, gdyz to wlasnie Konfederacja Zwiazkow Zawodowych Wielkiej Brytanii
(TUC) wystapila z inicjatywa utworzenia projektu dla Europy Wschodniej, ktory
dotyczytby ustalania standardéw kwalifikacyjnych dla kadry kierowniczej ogol-
nokrajowej organizacji zwigzkowej.

2 Badania finansowane z funduszu Phare prowadzono we wspétpracy z przedstawicielami Kon-
federacji Zwiazkéw Zawodowych Wielkiej Brytanii (Trade Union Confederation — TUC) wéréd dzie-
wigciu Zarzadow Regionéw NSZZ ,,Solidarnos¢”.
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Punktem wyjscia do realizacji projektu w Polsce bylo opracowanie brytyjskie
dotyczace obowiazujacych ,,Standardow kwalifikacyjnych dla pracownikow zwiaz-
kowych” oraz ,,Standardy kwalifikacyjne dla kadry kierowniczej’”. Badania roz-
poczgto od analizy tego, co obowiazuje w Wielkiej Brytanii.

»Narodowe standardy zawodowe” nazwane po6zniej ,,Narodowymi kwalifika-
cjami zawodowymi (National Vocational Qualifications - NVQs) zaczgto opraco-
wywac w polowie lat osiemdziesiatych w celu lepszego dopasowania programow
edukacyjnych do potrzeb rynku pracy, a w rezultacie tego, aby zwigkszy¢ efektyw-
nos¢ pracy. System standardow brytyjskich koncentruje uwagg na tym, co sie fak-
tycznie robi na stanowisku pracy, a nie, co si¢ wie — czyli jaka wiedze formalna sie
posiada. Tej idei podporzadkowana jest procedura nadawania certyfikatow NVQs
oraz opis tego, co uznajemy za standard (norm¢) wykonania danego zadania.

Dokumenty opisujace standardy kwalifikacyjne koncentrujq si¢ na wyszcze-
golnieniu zadan w taki sposéb, ze opisuja oczekiwania w-stosunku do danej osoby
zwigzane z wykonaniem okres$lonego zadania. Nacisk ktada na rezultat wykonania
okreslonej czynnoéci. Tak formutowane standardy zadan od razu pozwalaja zwe-
ryfikowacé, czy pracownik jest w stanie tym zadaniom sprosta¢, a wigc czy posiada
odpowiednie umiejgtnosci. Stad w tym przypadku mozna kojarzy¢ standardy za-
dan ze standardami kwalifikacji.

Nie opisuje sie standardow do kazdego stanowiska w konkretnej firmie. W pu-
blikacjach dotyczacych poszczegblnych grup zawodowych opisuje sig wszystkie
obowiazki, ktore moga pojawic si¢ na stanowisku pracy, wg podobnego schematu.

Jezeli osoba stara si¢ uzyskac¢ certyfikat ,,Narodowych kwalifikacji zawodo-
wych”, a na swoim stanowisku pracy nie wykonuje wszystkich zadan opisanych
dla tego zawodu, musi przej$¢ odpowiednie szkolenie, wzbogaci¢ swoje doswiad-
czenia na innym stanowisku, poprosi¢ przetozonych o poszerzenie zakresu obo-
wiazkow, w celu nabycia potrzebnych umiejgtnosci i przedstawienia wymaganych
dowodow.

Kazdy standard kwalifikacyjny sktada si¢ z sze$ciu elementdw (pokazg je na
przyktadzie ,,Standardéw kwalifikacyjnych dla kadry kierowniczej. Poziom 3”)*

1. Jednostki kompetencyjnej stanowigcej zbior zadan, np.: ,,Udzial w selekcji
personelu”.

2. Sktadnikéw kompetencyjnych w ramach jednostki kompetencyjnej np.:
,,Udzial w ustalaniu wymogéw wobec personelu”.

,,Udzial w selekcji potrzebnego personelu”.

»

3 NVQ/SVQ in Trade Union. Level 3 &4, Krajowe Centrum Edukacyjne.
NVQ/SVQ in Managenent. Level 3 &4 NEBS, London 1997.
NVQ/SVQ in Strategic Management. Level 5, NEBS London 1997.
NVQ/SVQ in Operational Management. Level 5, NEBS London 1997.

4 NVQ/SVQ in Management. Level 3, s. 56 i 57.




12

Joanna Goszczynska

3. Kryteriow dziatania, ktore opisuja zadania, jakie nalezy podjac, aby osia-
gnad spodziewany rezultat, np.:

e swoj udziatl w ustalaniu wymagan wobec personelu musisz oprze¢ na aktual-
nych, waznych i pewnych informacjach;

e Wwymagania wobec personelu, ktore zaproponujesz musza by¢ zbiezne z potrze-
bami organizacji oraz wymaganiami prawa

4. Obszar6w zastosowania powyzszych dziatan, np.: zastosowanie wobec per-
sonelu zatrudnionego na state, sezonowo, w pelnym wymiarze czasu pracy, w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, wobec ochotnikow.

5. Wiedzy niezbgdnej do wykonywania powyzszych czynnos$ci, np.: w obsza-
rze rekrutacji 1 selekcji;

o jak okresla¢ i wyjasnia¢ zakres pracy oraz ograniczenia na stanowisku pracy,
ktore wplywaja na wymagania wobec personelu;

o jak ustalaé funkcje, kompétencje i cechy wymagane od 0sob na stanowisku, aby
sprosta¢ potrzebom stanowiska pracy

6. Danych potwierdzajacych kwalifikacje kandydata do petnionej funkcji — za-
wsze sg to probki pracy, symulacje, projekty, a nie dokumenty formalne jak dyplo-
my czy $wiadectwa szkolne, np.:
 oOpisowe i statystyczne analizy wymagan wobec personelu;

o raport w sprawie stosowania zasady rdwnych szans przy ustalaniu wymagan
wobec personelu;

o sprawozdanie na temat zachgcania cztonkéw zespotu do udzialu w konstruk-
tywnej dyskusji dotyczacej ustalanych wymagan.

Tak jak skomplikowany i rozbudowany jest pojedynczy opis standardu kwalifi-
kacyjnego, réwniez ztoZony jest proces uzyskania certyfikatu. Sktada si¢ on z na-
stepujacych etapow?:

1. Rejestracja w odpowiednich centrach oceniajacych. Sg to tzw. ciata wiodace
(Lead Bodies).

2. Okreslenie sktadnikéw danej umiejgtnosei. Sg to publikacje dotyczace poszcze-
golnych grup zawodowych opracowane przez Krajowe Centrum Edukacyjne.

3. Ustalenie posiadanych umiejgtnoéci oraz potrzeb szkoleniowych osoby ubie-
gajacej si¢ o certyfikat NVQs. Osoba ta otrzymuje osobistego doradce — Assesora
(najczesciej jest to przetozony lub osoba z Krajowego Centrum Edukacyjnego).
Razem okre$laja, na ile biezace obowiazki odbiegaja od tych wymaganych przez
NVQs dla danego zawodu.

4. Ocena wtasnych umiejgtnosci oraz planowanie potrzebnych szkolefi. Oso-
ba razem z doradca wybiera te dziedziny, w ktérych wystepuja problemy z za-
prezentowaniem wlasnych umiejetnosci ze wzgledu na rozbiezno$¢ migdzy tym,

3 Kwalifikacje zawodowe dla pracownikéw zwiqzkowych, Fundacja Gospodarcza ,,S” na pod-
stawie materiatéw opublikowanych przez TUC, 1997.
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co wystepuje w praktyce, a wymaganiami NVQs oraz okresla niezbgdne szkole-
nia. :

5. Gromadzenie danych o wynikach wlasnej pracy. Dane gromadzone sa w po-
staci pisemnych raportéw dotyczacych podejmowanych dziataf, odpowiedzi na
pytania stawiane przez oceniajacych, obserwacji w miejscu pracy, plsemnych opi-
nii od wiasciwych osob, symulacji, odgrywania rol.

6. Ocena, ktora polega na sprawdzeniu, czy dane przedstawione przez kandy-
data zgadzaja si¢ ze standardami opisanymi w kryteriach dzialania i obszarach
zastosowania.

7. Certyfikacja. Kandydat otrzymuje certyfikat od ,,ciala nagradzajacego” (Awar-
ding Body), gdy osobisty doradca wyda pozytywna opini¢ potwierdzajaca jego
kwalifikacje.

Proces uzyskiwania certyfikatu w zalezno$ci od zawodu, moze niekiedy trwac
nawet do roku. Koszty catego programu NVQs pokrywa pracodawca poprzez fi-
nansowanie procesu certyfikacji swoich pracownikow.

2. Wyniki badan nad standardami kwalifikacyjnymi dla kadry
kierowniczej ogolnokrajowej organizacji zwiqzkowej

Po analizie brytyjskiej koncepcji tworzenia standardow kwalifikacyjnych ustalo-
no, ze nie da si¢ jej wdrozy¢ w calosci, gdyz nie przystaje ona do szybko zmienia-
jacych sig polskich warunkow gospodarowania. Ocena ta nie dotyczy tylko Polski.
Brytyjczycy promowali swoj system certyfikacji w Europie Zachodniej i w zad-
nym kraju idea ta nie zyskata nasladowcow. Argumentem szczegolnie zniechgca-
jacym jest fakt, ze tak rozwinigty system urzedéw nadajacych certyfikaty mogiby
pociagnaé za soba maching biurokracji i zbgdnego sformalizowania dziatan na
poziomie kraju, a nie organizacji.

Jednakze idea brytyjskich standardéw kwalifikacyjnych dla kadry kierowniczej
organizacji zwiazkowej stanowi swoiste wyzwanie dla badan. Pewne prace dotycza-
ce stanowisk o zadaniach powtarzalnych zostaly podjgte (w bankowosci dla stano-
wiska technik bankowiec; przy MEN powstat zespot ds. opracowania koncepcji two-
rzenia standardow kwalifikacyjnych dla wybranych grup zawodowych). Prace te
zostaty podjete w odpowiedzi na inicjatywy Unii Europejskiej, przez kt6ra sa finan-
sowane. To dowodzi, ze eksperci Unii widza celowos¢ tworzenia nowych i ujednoli-
conych regulaminéw dla indywidualnych stanowisk pracy w postaci standardow kwa-
lifikacyjnych. O ile jest to stosunkowo tatwe w wypadku prac prostych i powtarzal-
nych, o tyle trudnosci zaczynaja si¢ dla stanowisk pracy tworczej, koncepcyjnej,
niepowtarzalnej, a wiec migdzy innymi dla pracy menedzera.

W Polsce pojecie standardow kwalifikacyjnych rozumie si¢ nieco inaczej niz w Wiel-
kiej Brytanii. Wiaze sig je przede wszystkim z opisami stanowisk pracy, ktore charak-
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teryzuja zadania i wymagania dotyczace wyksztatcenia, do§wiadczenia, umiejgtnosci
i osobowosci w stosunku do osoby, ktéra efektywnie moze realizowaé powierzone jej
obowiazki. Wykorzystujac dotychczasowe badania w Polsce i inspiracje brytyjskich
standardow, zesp6t pracownikow Zakladu Zarzadzania Personelem podjat si¢ opraco-
wania standardow kwalifikacyjnych dla kadry przywodcow organizacji zwigzkowej.

Zrodlami informacji byty:

o dokumenty zrodlowe, jak: Statut NSZZ ,,Solidarnos¢”, uchwata programowa
Krajowego Zjazdu Delegatéw i Walnego Zjazdu Delegatow Regionu Gdanskiego;
o ustalone zakresy obowiazkoéw przez cztonkow prezydiow dziewigciu zarzadow
regionéw;

o wywiady z cztonkami prezydium Zarzadu Regionu Gdanskiego;

¢ opinie i uwagi prezentowane przez przywodcow zwigzkowych na szkoleniach.

W toku badan sformutowano pewne wnioski.

Taka organizacja, jaka jest NSZZ ,,Solidarno$¢”, weszla w tg fazg aktywnosci,
w ktorej niezbednym staje si¢ osiagnigcie minimum formalizacji, ktére dotyczy
przede wszystkim jednoznacznie i komunikatywnie okreslonych indywidualnych
standardow zadan i kwalifikacji dla przywodcoéw zwiazkowych. Struktury admini-
stracyjne zwiazku rozrastaja sig. Przychodzg tu pracowac ludzie nowi, mtodzi, nie
zwiazani z wydarzeniami Sierpnia ’80. Ci ludzie, ktorzy tworzyli Zwiazek Zawo-
dowy ,,Solidarno$¢”, byli i sg gotowi calg swa $wiadomos¢ 1 serce angazowac do
pracy dla dobra zwiazku. I paradoksalnie to wlasnie oni nie widza potrzeby sfor-
malizowania ich pracy w postaci standardow kwalifikacyjnych. Uwazaja, ze kaz-
dy powinien robic¢ to, co umie najlepiej, a jezeli pojawi sig jaki$ problem, zawsze
znajdzie sig ktos, kto go rozwiaze. Jednakze z powodu braku standardow trudno
organizowa¢ pracg zespotowa, znajdowac wspotpracownikéw i nastgpcow. Dlate-
go bardzo wazna rol¢ moga odegra¢ formalnie ustalone standardy zadan. Wtasnie
w tym zakresie mozna wykorzysta¢ do§wiadczenia brytyjskie. Zadania mozna uj-
mowaé czynno$ciowo ze szczegdlnym nastawieniem na rezultat dziatan pracowni-
ka. Zadania ustalone w postaci potencjalnych efektow okreslaja jednocze$nie wy-
magania wobec pracownika co do poziomu kwalifikacji (przede wszystkim tego
sktadnika kwalifikacji, jakim sa umiejetnosci), jakie musi on posiada¢, aby mogt
te zadania realizowac. Przede wszystkim s3 one niezbgdne dla 0s6b nowo obejmu-
jacych dane stanowiska. Jest to szczegolnie wazne w zwiazku zawodowym gdzie
istnieje kadencyjnosé pelnienia funkcji. Aby organizacja zachowata ciaglos¢ dzia-
talno$ci migdzy kadencjami oraz aby mozliwie skroci¢ czas wdrozenia do zadan
nowych 0s6b, musza by¢ one okreslone na piSmie.

Analiza realizowanych zadan pokazata, Ze stosuje si¢ rozmaite metody okresla-
nia standardow zadan dla kadry przywodcow pochodzacych z wyboru. Standardy
zadan kazdego przywodcy zajmujacego to samo stanowisko w réznych regionach
sa odmienne. Brakuje sformalizowanych regulacji, ktore okreslatyby obowiazko-
we zadania dla os6b na danych stanowiskach. W zaleznoéci od wielkosci regionu
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1 jego polozenia geograficznego wystgpuja specyficzne problemy, a tym samym
i zadania przywodcow sa rozne. Jednak mozna ustali¢ pewien zbidr zadan, ktore
sa niezbgdne do realizacji na poszczegodlnych stanowiskach kierowniczych zwiaz-
ku niezaleznie od regionu. Pelnig oni przeciez charakterystyczne dla kierownikow
funkcje menedzerskie i charakterystyczne dla pracy zwiazkowej funkcje specjali-
styczne. Taki zbior zadan dla kazdego stanowiska pozwolilby usprawni¢ wspoi-
pracg migdzy jednostkami organizacyjnymi w ramach regionu, a takze wspolprace
migdzy regionami, poniewaz bytoby wiadome, kto co robi i za co odpowiada.

Analiza dokumentow przekazanych przez zarzady region6w i opinie kadry wska-
Zuja, Ze potrzebne jest ustalanie indywidualnych standardow zadan dla przywod-
cow zwiazkowych. Z jednej strony pomaga to kadrze lepiej identyfikowa¢ wlasne
obszary dziatan i odpowiedzialnos$ci, moze stanowi¢ istotny czynnik usprawniaja-
cy wspdlpracg, a takze stanowiloby punkt wyjscia do opracowania innych doku-
mentdw organizacyjnych. Sami przywoddcy zwiazkowi na szkoleniach méwili o po-
trzebie opracowania standardow kwalifikacyjnych dla kadry kierowniczej zwigz-
ku, przede wszystkim po to, zeby zwiazek stat si¢ organizacjg bardziej profesjo-
nalna. To zachgcitoby pracownikéw do wstgpowania w jego struktury.

3. Korzysci i zasady ustalania standardow

W trakcie pracy nad standardami kwalifikacyjnymi dla przywodcow zwiazkowych
uzyskano argumenty co do celowosci ich tworzenia dla menedzerow.

Wraz z rozwojem teorii kapitatu ludzkiego uzasadniajacej wiodacg role czto-
wieka we wplywaniu na wyniki organizacji, a takze wraz z ciagle rosnagcym zapo-
trzebowaniem na pracownikow do pracy tworczej, innowacyjnych i szybko ada-
ptujacych si¢ do zmiennych warunkéw funkcjonowania firm, coraz wigcej uwagi
przykiada si¢ wiasnie do indywidualnych standardow zadan motywujacych do
podnoszenia kwalifikacji. Kazdy cztonek organizacji, a wigc takze menedzer, chce
znaé swoje miejsce w instytucji, a co za tym idzie potrzebuje formalnie ustalonych
indywidualnych zadan oraz czasu ich realizacji. Dobrze ustalone standardy
zadan stajg si¢ podstawa fachowej organizacji i stanowia punkt wyjscia do usta-
lania standardow kwalifikacji menedzera®. Za P.F. Druckerem warto
stwierdzi¢, ze ,,dni menedzerow intuicyjnych sg policzone. A menedzerowie, sys-
tematycznie studiujac zasady, nabywajac uporzadkowana wiedzg i systematycznie
analizujac swoje osiagnigcia... moga podnie$¢ swoja wydajno§é™. Tutaj pomoc-
ne sg wlasnie standardy kwalifikacji, ktore opisuja cele, zadania czy dzialania oraz
wymogi kwalifikacyjne wobec osoby na konkretnym stanowisku pracy.

¢ A.Polanska, Zasady ustalania standardow kwalifikacyjnych przez przywédcow organiza-
¢ji zwiqzkowych, styczen 1999
7 P.F. Drucker, dz. cyt.,’s. 23.
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Roznica migdzy standardami zadan i standardami kwalifikacji polega na sposobie
ich ujmowania. W tym referacie przyj¢to brytyjska koncepcje formutowania standar-
dow kwalifikacyjnych w postaci rezultatowego ujmowania zadan. Ta koncepcja jest
godna upowszechnienia. Dobrze opisane standardy zadan — w ujeciu czynno$ciowym,
jako efekty dziatan osoby na stanowisku pracy, praktycznie eliminujg potrzebg odreb-
nego ustalania wymogow kwalifikacyjnych. Zadania same w sobie stanowia kryte-
rium oceny posiadanych przez pracownika umiejetnosci. Jezeli jest on w stanie spro-
sta¢ tym zadaniom, to znaczy osiagna¢ wymagane efekty, oznacza, ze posiada stosow-
ne umiejgtnosci. Wtedy nie ma potrzeby ujmowania pozostatych sktadnikow kwalifi-
kacji: cech osobowych, wyksztalcenia czy doswiadczenia zawodowego.

Korzysci ustalania indywidualnych standardow kwalifikacji sg bezsporne. Oto
niektore z nich:

o Dobrze ustalone standardy kwalifikacyjne przyczyniajg si¢ do lepszej organizacji
pracy, a co za tymidzie do lepszego wykorzystania czasu pozostajacego do dyspozycji.
o Wplywaja na podniesienie sprawnosci pracy zespotowej poprzez respektowa-
nie zasad podziatu pracy, gdyz przyczyniaja si¢ do harmonizacji czasu, miejsca
1 sposobu dziatania poszczegélnych oséb w ramach zespohu. Standaryzacja ula-
twia takze wspotpracg pomigdzy organizacjami w kraju 1 poza granicami.

o Dobrze i komunikatywnie ustalone standardy kwalifikacyjne eliminujg spory
kompetencyjne (dualizm zadan) lub pozostawienie czgsci zadan bez wykonaw-
cow. To z kolei ogranicza zrodta konfliktow w organizacji.

o Ulatwiajg takze wlasciwy obieg informacji pomigdzy stanowiskami i jednost-
kami organizacyjnymi, a tym samym zwigkszajg szybkos¢ i trafno$¢ podejmowa-
nych decyzji.

o Pozwalaja wzmocni¢ kwalifikacje menedzerow, podnies¢ ich konkurencyjnos¢
w stosunku do konkurentow z zagranicy poprzez ulatwienie diagnozy potrzeb szko-
leniowych oraz doskonalenie kwalifikacji menedzerskich. Ten argument jest bardzo
wazny w $wietle integracji Polski z Unia Europejska, kiedy przed kadra kierownicza
staja do rozwigzania nowe problemy poruszone we wstgpie niniejszego referatu.

o System standardow kwalifikacyjnych stanowi podstawg do budowy $ciezek
karier menedzeréw. Znajomo$¢ wymogow, jakie sg stawiane na poszczegolnych
stanowiskach kierowniczych w ramach réznych szczebli zarzadzania motywuje do
aktywizowania dziatan i podnoszenia kwalifikacji.

o Ustalone na pi$mie standardy kwalifikacji utatwiajg ustalenie zakresu indywi-
dualnej odpowiedzialnosci kierownikow i, co za tym idzie, utatwiajg ich samooce-
n¢ oraz oceng przetozonych.

o Ustalenie hierarchii realizowanych na stanowisku zadan kieruje wysitki kie-
rownikOw na kwestie najwazniejsze, wymagajace najwigkszego zaangazowania
i poSwigcenia najwigkszej ilosci czasu.

Wyzej przedstawione zalety pisemnego ustalania indywidualnych standardéw
kwalifikacyjnych wskazuja na potrzebg ich tworzenia w stosunku do wszystkich
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grup pracownikow. Oczywiscie standardy opracowane dla kierownikow beda réz-
nity si¢ od tych ustalonych dla pracownikéw wykonawczych, tak jak rézny jest
charakter ich pracy.

Niemozliwe i niepotrzebne jest wkiadanie w ramy standardu catosci zadan pra-
cy menedzerskiej. Musza one zapewnia¢ niezbedna elastyczno$é kierownikom
w planowaniu i organizowaniu czasu na wykonanie poszczego6lnych zadah rutyno-
wych i tych, ktére wymagaja zachowan niestandardowych. Ludzie zajmujacy naj-
wyzsze stanowiska w strukturach firm maja prawo sami ustala¢ koncepcje swoich
zadan. Zadania dla menedzera moga by¢ ustalone w postaci celow dzialania na
zajmowanym stanowisku. Cele te oczywiscie musza by¢ zbiezne z celami i strate-
gig organizacji. Moga by¢ one konkretyzowane w postaci oczekiwanych efektow,
jakie ma osiagna¢ kierownik na swym stanowisku pracy. Cele powinny obejmo-
wac rezultaty uchwytne, jak np.: wzrost wydajnosci pracy o 5%, zwiekszenie udziatu
w rynku o 4%, wzrost obrotéw o 10% itp. Nie mozna standaryzowa¢ wszystkich
zadan na stanowisku menedzera, bo tego nie da sig zrobi¢ ale mozna opisaé zada-
nia konieczne do realizacji na jego stanowisku. Ponadto, trzeba ustali¢ hierarchie
tych zadan. Nie mozna wszystkich pojawiajacych sie na stanowisku zadan trakto-
wac jako jednakowo waznych, wymagajacych natychmiastowego wykonania. Trze-
ba ustali¢ zadania priorytetowe, zadania pierwszej wagi, drugiej wagi itd. To uta-
twi kierownikom racjonalng gospodarkg czasem w zwiazku z ich realizacja. To
takze da pewno$¢ realizacji zadan istotnych, ktérych konsekwencje niewykonania
moga narazi¢ firme na ogromne straty.

Niewatpliwie ustalanie standardéw kwalifikacyjnych dla kadry kierowniczej jest
rzecza trudna. Jednak nie nalezy z tego rezygnowac, gdyz korzysci z ich wdrozenia
moga by¢ o wiele wyzsze niz naklady ponoszone w zwigzku z ich tworzeniem.

W przededniu integracji Polski z Unig Europejska ,,polscy menedzerowie i przed-
sigbiorcy musza zrozumiec, ze tylko nieliczni moga odnies$¢ sukces, opierajac si¢
wylacznie na wlasnych przeczuciach i umiejgtnosciach. Wspoltczesny rynek wy-
maga przede wszystkim intelektu, a nie sity. Wspolpracy, a nie indywidualizmu™®.

Ostatnio bardzo mocno eksponuje sig rolg osobowosci w karierze menedzera.
Oczywiscie nie da si¢ podwazyc¢, ze w pewnym stopniu o sukcesie badz porazce na
stanowisku pracy decyduja cechy osobowosci, Jednak nie mozna przecenia¢ roli
osobowosci, a nie doceniaé roli ,,rzemiosta” w pracy menedzera. Dlatego bardzo
potrzebni sa menedzerowie, ktorzy przykiadaja ogromng wage do doskonalenia
swoich kwalifikacji.

Ustalanie standardow jest jednym ze sposobow, ktéry moze im w tym bardzo
skutecznie pomoc.

8 W.Gonciarski, Wyzwania XXI wieku, ,Personel” 1999 nr 3, s. 44.




