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W opracowaniu przedstawiono istote znaczenia temperamentu mena-
dzera w organizacji. Wyjasniono pojecia temperamentu, organizacyi.
Przedstawiono hierarchie oraz modele organizacyjne. Podjeto probe
analizy problemu w organizacji bankowej, przedstawiajgc okolicznosci
i zaleznosci temperamentu menadzera z zarzqdzaniem organizacjq.

Stowa kluczowe: organizacja, menadzer, temperament, zarzgdzanie, bank.

1. Wstep

Sprawne zarzadzanie organizacja jest pozadanym elementem w dzisiejszym
swiecie biznesu. Organizacje zatrudniajg okreslonych pracownikéw, dobierajac
ich pod katem okreslonych kwalifikacji i doswiadczenia. W dzisiejszych czasach
trudno jest uzyska¢ stanowisko ze wzgledu tylko na swoje kompetencje.
Dobér wlasciwego kandydata do pracy bardzo rzadko jest realizowany zgodnie
ze wszystkimi podstawowymi zasadami rekrutacyjnymi. Istniejg wielkie réznice
w zaktadach pracy, gdzie wiasciciel spotki jednoosobowej sam mianowal si¢
szefem, a korporacja, czy tez firmg zatrudniajaca powyzej 20 osob, czy tez 100.
Okazuje si¢, ze w dzisiejszym $wiecie kryzysu, brak mozliwo$ci pracy zgodnej
z wykonywanym zawodem $wiadczy tylko o popelianych btedach w planowa-
niu kariery zawodowej. Czy rekruter bedzie posiadal umiejetnosci zatrudnienia
wlasciwej osoby na stanowisko pracy? OczywiScie, tylko ze dostat polecenie
odgome na zatrudnienie znajomego. Nieprawidtowy dobor pracownikow na sta-
nowiskach prowadzi do bledow w zarzadzaniu, niemilej atmosfery, czestych
rotacji i wielu innych czynnikdw.
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Znaczenie temperamentu w aspekcie zarzadzania organizacja jest bardzo
istotnym elementem wptywajacym na caly proces organizacyjny.

Celem artykutu jest pokazanie istoty doboru menadzera do organizacji pod
katem wiasciwego temperamentu, a w konsekwencji zwrdcenie uwagi na ten
istotny element bedacy ,,prawidtem” skutecznej organizacji.

2. Pojecie organizacji

Teoria organizacji i zarzgdzania zogniskowana wokot przedstawionych naj-
gruntowniej w pracy Tadeusza Kotarbinskiego Traktat o dobrej robocie pojgé
z zakresu prakseologii dostarcza konkretnego aparatu pojeciowego zwigzanego
z pojeciem organizacji. Przez organizacje w ujeciu tego autora ,,rozumiemy (...)
w ogoble pewien rodzaj catosci ze wzgledu na stosunek do niej jej wlasnych ele-
mentow, mianowicie taka catos¢, ktorej sktadniki wspolprzyczyniaja si¢ do po-
wodzenia catosci” [Kotarbinski, 1969, s. 74]. Definicja ta, cho¢ nie stanowi
petnej i rozwinigtej charakterystyki tego pojecia, jest syntezg prezentowanych
w literaturze istotnych desygnatow pojecia organizacji, ktére mozna dowolnie
zawezac lub rozwija¢. W tej definicji jest eksponowany celowosciowy charakter
organizacji, w ktorym jej elementy spetniajg role podporzadkowane. Wspotcze-
sne pojecie organizacji nie jest jednostronne. Organizacja poprzez swoja dziatal-
no$¢ dba jednoczesnie o wizerunek sprawnego funkcjonowania i rozwoju.

W dziedzinie nauk o zarzadzaniu rozrozniamy trzy pojecia organizacji W znacze-
niu: rzeczowym, czynno$ciowym i atrybutowym. Organizacja w znaczeniu rze-
czowym charakteryzowana jest jako podmiot powigzany z innymi jednostkami.
Jest grupa funkcjonalng sktadajacg si¢ z celowo zorganizowanych zespotdéw ludzi
i rzeczy. Zachodzg tam dziatania informacyjne i decyzyjne w zakresie procesow
kierowania. Jest to ,,$wiadomie utworzony kolektywny zbior sktadnikow (...)
oraz relacji pomiedzy tymi sktadnikami o §wiadomie powodowanej zmiennosci
lub niezmiennos$ci wiasnych stanéw” [Gabara, 1989, ss. 56-59]. Organizacja
W ujeciu czynno$ciowym charakteryzuje proces tworzenia rzeczy ztozonej. Pole-
ga na celowym zgrupowaniu ludzi i rzeczy w celu osiagnigcia zalozonych celow
organizacyjnych. Organizacja W znaczeniu atrybutowym okre$la wspolne cechy
dla rzeczy zorganizowanej. Dokonujac okres$lenia znaczenia atrybutow organiza-
cji, okreslamy jej efektywna badz nieefektywna sprawnos$¢, czy tez poprawnosé
dzialania. Praca oznacza ,.kazda dziatalno$¢, jaka cztowiek spetnia, bez wzgledu
na jej charakter i okolicznosci, to znaczy kazda dziatalno$¢ cztowieka, ktorg za
prace uzna¢ nalezy posrod catego bogactwa czynnos$ci, do jakich jest zdolny
i dysponowany poprzez samg swojg nature, poprzez samo cztowieczenstwo” [Jan
Pawel, op. cit., n. 14, s. 34]. W encyklice Laborem exercens jest wazna wartos$¢
pracy, obowiazek i etyczna godno$¢ pracy. Bytowa wigz pracy z ludzka osoba
jest podstawa aksjologicznej wartosci i godnosci ludzkiej pracy. Godnos$¢ osoby
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jest podstawa godnosci pracy, poniewaz ,,praca pochodzi od osoby, ktora wyci-
ska niejako swoje pietno na przyrodzie i podaje jg swojej woli”’[Gawtowski, 1994,
ss. 321-322].

2.1. Modele organizacyjne

Modelowe ujecie organizacji pokazuje podsystemy i relacje réznego typu.
Budowa tego modelu opiera si¢ na zatozeniu, ze kazdy system dziatania tworza
dwa podstawowe podsystemy: system kierowania i system roboczy, czyli wyko-
nawczy. System roboczy realizuje procesy robocze, energomateriatowe, ktore
sa bezposrednio zwigzane z zaspokajaniem potrzeb spotecznych. System kiero-
wania realizuje procesy kierowania, informacyjno-decyzyjne, organizujace
dziatanie, czyli przebieg procesow roboczych. System kierowania jest podpo-
rzagdkowany nadrzednemu systemowi kierowania. System kierowania tworza
dwa podstawowe podsystemy: system decyzyjny oraz system informacyjny.
System decyzyjny realizuje proces podejmowania decyzji niezbednych do racjo-
nalnego dzialania organizacji. System informacyjny realizuje procesy zbierania,
przesytania, przetwarzania i udostepniania informacji zgodnie z potrzebami
systemami decyzyjnego.

H.J. Leavita [Leavit, 1965, s. 65] twierdzi, ze organizacja to uporzadkowany
w odpowiedni sposob system spoteczno-techniczny. Opracowal on czteroelemen-
towy model organizacyjny. Istotng rolg w tym modelu odgrywaja ludzie. Jest to
pierwszy element modelu. Od ich umiejetnego doboru, ich wiedzy, umiejgtnosci
i doswiadczenia zalezy sprawno$¢ i efektywnos¢ organizacji. Odpowiednie sto-
sunki migdzyludzkie sg nastepstwem odpowiedniej realizacji zadan. W drugim
elemencie modelu najwazniejsze jest zaangazowanie zasobow ludzkich i $rod-
kow. Na tym etapie zastosowane sg rozwigzania, ktore poprzez innowacje¢, zasto-
sowanie zaawansowanych narzedzi technologicznych usprawniajacych prace
ludzka zmniejszaja wysilek cztowieka.

T. Kotarbinski [Kotarbinski, op. cit., s. 11]. uwzglednia w organizacji przed-
sigbiorstwa prosty model i jego rzeczywiste odzwierciedlenie w postaci systemu
kierowania firmg, w sktad ktorego wchodza: dyrektor i komorki wykonawcze.
System roboczy stanowia dzialy produkcyjne. Sprawno$¢ dzialania tych syste-
mow, a wigc 1 skuteczno$§¢ wykonywanych podstawowych funkcji przedsigbior-
stwa jest uzalezniona od elastycznosci i efektywnosci systemu informacyjnego.

M. Bielski [Bielski, 1992, ss. 81-95] prezentuje model majacy charakter spo-
leczno-techniczny, ktory jest wyrazany poprzez podsystem celow i wartosci
W organizacji z otoczeniem oraz jest wypadkows jej cztonkow. Organizacja rea-
lizuje wyznaczone cele spoteczne, kultury organizacyjnej oraz wnosi przez po-
szczegolnych czitonkow cele i wartosci indywidualne. Podsystem techniczny
obejmuje aspekty technologiczne wraz z pracownikami w niej zrzeszonymi.
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Podsystem psychospoteczny obejmuje jednostki i grupy spoleczne wchodzace
w sktad organizacji oraz ich cele indywidualne i zbiorowe, motywy, role spo-
teczne, stosunki wladzy 1 wzajemne interakcje. W kazdej organizacji tworzg si¢
grupy nieformalne wraz z przywddcami tychze grup, co istotnie wptywa na ja-
kos¢ i atmosfere w pracy. Podsystem struktury wskazuje na zachowanie okreslo-
nych kompetencji od kazdego pracownika z danej komorki organizacyjne;j.
Podsystem zarzadzania spelia dwie aktywne role. Pierwsza z nich reguluje
stosunki wewnetrzne organizacji, a druga okresla relacje z otoczeniem. Okresla
funkcje koordynujacg w zarzadzaniu, wyznacza cele organizacyjne, modernizu-
jac dotychczasowe, oraz techniczno-technologiczne, usprawniajac system zarza-
dzania ludzmi.

Hierarchia organizacyjna [Jamroga, Rutka, 1981, s. 73-84] jest interpre-
towana na dwa sposoby: hierarchia stuzbowa, w ktorej elementy organizacji
wchodzg w uktad bardziej ztozony. Polega ona na tym, ze pracownik ma jednego
podporzadkowanego przetozonego. Uktad hierarchiczny ksztattuje zasoby
sprawnej organizacji. Zasada hierarchii stuzbowej gwarantuje doptyw informacji
do szczebla centralnego poprzez ogniwa posrednie. Hierarchia stuzbowa pokazu-
je zadania, prawa i obowiazki kazdego pracownika. Kierujac sprawnie organiza-
cja celem zachowania odpowiedniej rozpigto$ci kierowania, wyznaczamy
zarzadzanie odpowiednig iloscig pracownikow dostosowang do struktury hierar-
chicznej.

Rozrézniamy organizacje majace charakter liniowy, funkcjonalny
i sztabowo-liniowy. Wyr6zniamy organizacje formalne i nieformalne oraz rze-
czywiste i organizacje niesformalizowane, pozaformalne i nierzeczywiste. Orga-
nizacja formalna pokazuje model, na ktory sktadaja si¢ zadania, hierarchia oraz
wiezi funkcjonalne. W organizacji formalnej porzadek wewngtrzny jest okreslo-
ny przez zbidr regul organizacyjnych porzadkujacych procesy i dziatania. Orga-
nizacj¢ formalng tworzymy w celu osiagnigcia zatozonych okre§lonych zadan.
Organizacja nieformalna jest to grupa nieformalna, ktora powstala w wyniku
wigzi miedzyludzkich. Grupy nieformalne tworza si¢ wsrod ludzi wzajemnie
oddziatujacych na siebie. Cele grupowe nieformalne z reguly nie sa spojne
z celami organizacji. Nie ma jasno okre§lonych norm oraz zasad postgpowania.
Cele wyznacza $rodowisko oraz zachowania grupowe. Organizacja niesformali-
zowana zawiera cele i stosunki organizacyjne, ktore w procesie formalizacji sg
swiadomie realizowane poza organizacja formalng. Organizacja pozaformalna
tworzy si¢ na bazie stosunkdw miedzy uczestnikami organizacji istniejacych
wewnatrz organizacji. Cele tej organizacji sa catkowicie rozbiezne z celami or-
ganizacji formalnej. Organizacja nierzeczywista to cze$¢ organizacji formalnej,
ktora nie funkcjonuje. Jej istnienie jest ustalone tylko dlatego, ze byte stosunki
organizacyjne ulegly dezaktualizacji. Zachodzi w sytuacji nieaktualnych, niesto-
sowanych, zdezaktualizowanych przepisow. Organizacja rzeczywista jest synteza
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organizacji formalnej, nieformalnej i niesformalizowanej. Jest to organizacja,
ktora powstala na bazie regul, zadan, hierarchii i wi¢zi funkcjonalnych oraz
whniesionych przez jej uczestnikoéw celéw indywidualnych i grupowych. W orga-
nizacjach rzeczywistych obowigzuje zachowanie stuzbowe oparte na regulami-
nach oraz danych zakresach obowigzkéw dla pracownikow. Sprzecznos¢ celow
i konflikty zaklocajg funkcjonowanie organizacji i utrudniajg sprawne osigganie
wyznaczonych celdéw. Istotnym elementem realizowanym w organizacji jest
podporzadkowanie pracownikdéw przez kierownika, tgcznie z grupami nieformal-
nymi oraz umiej¢tnos¢ tagodzenia konfliktow, koordynowania zatozonych do
zrealizowania okre§lonych celow, zadan i norm. Jednostka organizacyjna jest
silniejsza, jesli posiada okreslony zasob informacji 1 wiedzy. Grupowe rozwig-
zywanie probleméw jest prawdopodobienstwem skuteczniejszego dziatania. Za-
daniem sprawnego kierownika jest wlasciwe prowadzenie specyfiki zespotowej,
polegajace na wykorzystaniu atutdéw zbiorowosci organizacji formalnej oraz
wszelkich pozytywnych grupowych cech nieformalnych i ich przywdédcow.
Otoczenie organizacji [Brilman, K. Bolesta-Kukutka, 2003, s. 23] jest to
zbidr elementdw, ktdre jej nie stanowig. Organizacje gospodarcze sg systemami
wzglednie otwartymi. Oznacza to, ze s3 one wyodrgbnione z rynku w zakresie
ich sprawnego funkcjonowania. Nie tylko klienci stanowig otoczenie organizacji,
cho¢ sg jednym z najwazniejszych jego elementow. Otoczenie kazdego rodzaju
instytucji sktada si¢ z czynnikéw materialnych i niematerialnych. Do sktadnikow
niematerialnych w przypadku dziatalnosci gospodarczej zaliczamy inne podmio-
ty gospodarcze: producenci, instytucje finansowe, konsumenci (gospodarstwa
domowe) i instytucje panstwowe. Istotnym elementem otoczenia materialnego sa
warunki naturalne w jakich dziata organizacja. Do niematerialnych sktadnikow
otoczenia zaliczamy panujaca modg, nastroje spoteczne, opinie, strukture spo-
teczna, kulture i zwyczaje panujace w danej spotecznos$ci organizacyjnej. Miedzy
organizacjami i otoczeniem zachodzg relacje wptywu i zaleznosci. Celem spraw-
nego dziatania organizacji s3 prowadzone systematyczne badania otoczenia, jego
oczekiwan oraz stworzenia mozliwosci bardziej konkurencyjnych, lepszych,
atrakcyjniejszych produktow. W przypadku przedsigbiorstw zorientowanych na
zmiang otoczenia bgdzie to podjecie dziatan polegajacych na zmianie profilu
produkcji lub reorganizacji firmy, ktora spowoduje zwigkszenie elastycznos$ci
i przystosowanie do przysztych wymagan rynkowych. Typy zachowan otoczenia
mogg by¢: stabilne, zmienne lub burzliwe. Moga si¢ one odnosi¢ do otoczenia:
naturalnego, technicznego, socjokulturowego i makroekonomicznego.

3. Pojecie temperamentu w aspekcie zarzadzania

Obserwujac roznych ludzi, w tym menadzeréw, pracownikow, a w zasadzie
cate tto organizacyjne zauwazamy, ze niektorzy sa spokojni, rzadko si¢ denerwuja,
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inni sg zywi, weseli lub sktonni do gniewu i wybuchow. Wynika to z r6znic tempe-
ramentalnych, ktdre istotnie wptywaja na sprawnos¢ zarzadzania organizacja.

Temperament jest to zespot najbardziej statych wlasciwosci psychicznych
przejawiajacych si¢ w reakcjach emocjonalnych i motoryce. Temperament nalezy
do dynamicznych sktadnikéw osobowosci i jest przejawem ogdlnego typu uktadu
nerwowego. Podziat ludzi na typy wedlug cech temperamentu istniat juz w staro-
zytno$ci. Tworca byt Hipokrates, ktore wyodrebnit cztery ponizsze omoéwione
typy osobowosciowe.

3.1. Typy temperamentu

Cztowiek, jako jeden z najwazniejszych czynnikOw zasobow ludzkich, po-
siada sw0j temperament w rozumieniu stalych przypisanych cech, wyrazajacy si¢
odwzorowaniem jego osobowosci na podstawie oceny okreslonych zachowan.

Specyfika zarzadzania we wspotczesnym $wiecie wskazuje na wiele pozada-
nych cech w menadzerach. Niezaleznie od tych cech, ktore sg pozadane warto
zwrdci¢ uwage, ze swoiste zarzadzanie organizacjg juz nastgpuje i przyjeto juz
pewien zasob okreslonych relatywnie przedstawionych cech i wtasciwosci dla
danego menadzera [Streleau, 2006, ss. 8-11].

Wyrézniamy cztery przyjete temperamenty, takie jak: choleryczny, sangwi-
niczny, flegmatyczny i melancholiczny. Zwazywszy na zachowanie menadzera
0 temperamencie cholerycznym, mozemy tatwo okresli¢, ze jest to osoba poryw-
cza, niewyrozumiata, energiczna, silna i niezrownowazona. Wspodlpraca z tg 0so-
bg wskazuje na wrodzone przywodztwo w zarzadzaniu i kompetencjach
menadzerskich. Menadzer sangwiniczny jest zawsze wesoly, pogodny, towarzy-
ski, Zle zorganizowany i cz¢sto zapomina o réznych istotnych sprawach. Menad-
zer flegmatyczny jest bardzo powolny, zrobwnowazony, wskazujacy na dobrego
obserwatora 0 pogodnym usposobieniu, pasywny Ww dziataniu i apatyczny.
Menadzer melancholiczny jest zdecydowanym perfekcjonistg, jest wrazliwym,
wiernym przyjacielem podatnym na depresje, zasila grono 0soéb o stabym uspo-
sobieniu [Streleau, 1995, ss. 4-8].

Celem wizualizacji temperamentow przedstawiono tabelaryczne ujecie zalet
i wad poszczegolnych wyodrebnionych profili.
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Tabela 1. Temperamenty menadzerskie

Flegmatyk — menadzer

Zalety

Wady

kompetentny i solidny,

spokojny i zgodny,

ma zdolnosci zarzadcze,
rozwigzuje problemy pracownicze,
unika konfliktéw organizacyjnych,
odporny na krytyke swoich przeto-
zonych,

upraszcza rozwigzanie sytuacji.

— podejmuje decyzje w zwolnionym
tempie,

— unika ryzyka i odpowiedzialnosci,

— ma trudnos$ci w okreslaniu celow,

— wazne sprawy zalatwia w ostatniej
chwili lub zapomina o nich,

— nie jest ambitny.

Melancholi

k — menadzer

Zalety

Wady

dziata zgodnie z regulaminami,
perfekcyjny w dziataniu i ma takie
wymagania w stosunku do pod-
wiadnych,

docenia wagg szczegotow,
wytrwaly i doktadny,
uporzadkowany i zorganizowany,
schludny i czysty,

oszczedny,

fatwo dostrzega problem,
znajduje tworcze rozwigzania,
musi dokonczyé, co zaczat,
tworzenie danych wykresowych

i prezentacji jest dla niego pasja.

- wrazliwy,

— obrazalski,

— nieufny w stosunku do wspdtpracow-
nikéw i otoczenia,

— szybko zapada w stany depresyjne,

— wymaga wobec siebie i innych,

— perfekcjonista,

— odklada zatatwienie waznych spraw
na pozniejszy niewskazany termin.

Choleryk

— menadzer

Zalety

Wady

ukierunkowany na cel,

ogarnia catoksztalt,

dobry organizator,

dostrzega praktyczne rozwigzania,
szybki w dziataniu,

rozdziela pracg,

ktadzie nacisk na wydajnosc,
realizuje cele,

dodaje innym bodzca w dziataniu.

— nie uznaje argumentéw innych ludzi,
— nie deleguje swoich zadan kierowni-
czych,
— wydaje nieprzemyslane decyzje
i oceny,
— oschly i nieempatyczny.
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Tabela 1 (cd.)

Sangwinik — menadzer
Zalety Wady
— inicjuje nowe formy aktywnosci, — nie odmawia, przyjmujac wieksza
— sprawia bardzo dobre wrazenie, ilo$¢ obowiazkow,
— tworczy i barwny, — jest nieterminowy,
— tryska energig i entuzjazmem, — zapomina o réznych sprawach,
— kazdy dzien jest dla niego wyzwa- | — jest niepunktualny
niem, — wydaje decyzje w oparciu 0 emocje.
— motywuje do pracy innych,
— oczarowuje wspotpracownikow

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie A. Eliasz, Temperament a osobowosé¢, Zaklad
Narodowy im. Ossolinskich, Wroctaw 1974, ss. 4-11; G. Mietzel, Wprowadzenie do psy-
chologii. Podstawowe zagadnienia, Gdaiiskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarnsk
1999, s. 77.

Powyzsza tabela bgdzie pomocna w ocenie zaszeregowania poszczegdlnych
pracownikéw organizacji do typu osob z okreslonym temperamentem, co bedzie
podstawg do przeprowadzania proby diagnozy zwigzku temperamentu menadzera
z aspektem zarzadzania.

4. Analiza organizacji w aspekcie zarzadzania
z uwzglednieniem temperamentu menadzera

Organizacje¢ tworza ludzie i sukces tejze jednostki w duzej konsekwencji jest
przypisywany wtasnie zasobom ludzkim, ktoére niezaleznie od samych siebie
reprezentuja Scisle powigzane ze sobg temperamenty.

Analiza sytuacyjna w formie obserwacji uczestniczacej zostata przeprowa-
dzona w pierwszej polowie 2014 roku celem oceny wybranych elementow
procesow zarzadzania ze szczegdlnym dokonaniem oceny ich zwigzku z tem-
peramentem osobowosci menadzera. Badang organizacjg jest placowka bankowa,
w ktorej sktad osobowy wchodzi 6 pracownikow, w tym 4 kobiety i 2 mezczyzn.
Wszyscy pracownicy zajmuja stanowiska obstugowe, wiacznie z dyrektorem
placowki, ktory obstuguje klientéw firmowych. Dwie kobiety obstuguja stanowi-
ska kasowe, a kolejne dwie i jeden mezczyzna stanowiska dla klientow indywi-
dualnych. Z =zewnatrz wskazuja na dobrze =zorganizowana organizacje
pracownicza.
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W placowce dochodzi jednak do czestych konfliktoéw migdzy pracownikami.
Zachodzi duza rotacja wynikajaca z czestych zwolnien lekarskich i zwolnien
osobistych pracownikow. Pracownicy sa zdenerwowani, czujg si¢ niesprawiedli-
wie traktowani w zakresie podziatu obowigzkéw pracowniczych.

Autorzy dokonujg analizy osobowosci poszczegolnych pracownikow celem
przypisania odpowiedniego temperamentu. W ocenie plci zenskiej wyrdzniono
jedna kobiete, ktora jest specyficzna, poniewaz zawsze przyjmuje wigcej obo-
wigzkow, przez co staje sie mniej wydajnym, nieterminowym pracownikiem, ma
problemy z asertywnoscia i sprawia bardzo dobre wrazenie. Autorzy klasyfikuja
pracownika (A) — kobiete do typu temperamentu sangwinik. Pozostate trzy ko-
biety nie odrozniaja si¢ od siebie znaczaco: sa nieufne, wyjatkowo wrazliwe,
swoje obowigzki doprowadzaja do perfekcji, dlatego dwie z nich (B) i (C) sg
kasjerkami, a (D) ma dodatkowg funkcje w oddziale polegajaca na weryfikacji
dokumentacji oddziatowej, a doktadniej przygotowujacej poprawnos¢ dokumen-
tacji oddziatu do weryfikacji audytu. Autorzy klasyfikuja osoby (B), (C) i (D) do
temperamentu melancholik. Diagnozuja pozostatych dwoch mezczyzn, z ktérych
jeden z nich zajmuje stanowisko kierownicze. Kierownik (E) jest osobg, ktdra nie
uznaje argumentow innych pracownikow, nie deleguje swoich zadan Kierowni-
czych, wydaje nieprzemyslane decyzje i oceny, stwarzajac niemitg atmosfere
W oddziale. Autorzy klasyfikuja jego temperament jako choleryk. Ostatni pra-
cownik mezczyzna (F) jest ukierunkowany na cel, jest dobrym organizatorem,
dostrzega praktyczne rozwigzania, realizuje swoje osobiste cele, ale nie liczy sie
ze zdaniem innych. Autorzy diagnozuja jego temperament jako choleryk.

Dokonujac oceny struktury osobowosciowej, zastanawiamy si¢, czy ta orga-
nizacja ma szans¢ na dlugotrwate spelnianie swoich podstawowych obowigzkow
1 wyznacza¢ oraz realizowa¢ pozadane cele. Zasoby ludzkie sg najwazniejszym
ogniwem organizacji, sg r6zne i niezalezne od nas samych bezposrednio, umie-
jetne nimi zarzadzanie i odpowiednie zaklasyfikowanie na poszczegodlnych sta-
nowiskach pracowniczych mogg przyblizy¢ droge do sukcesu organizacyjnego,
a doktadniej spowodowacé, ze praca okaze si¢ wlasciwym pozadanym miejscem.

Bank jest instytucja publicznego zaufania, w ktorej dbanie o dobry wizeru-
nek jest istotng czgscig jego podstawowe] dziatalnosci. Menadzer — choleryk
krétkotrwale uzyskuje wynik sprzedazowy, powodujac niezadowolenie pracow-
nikow calej organizacji, dgzacej do braku realizacji podstawowych celow, wza-
jemnego wsparcia, przyjaznej atmosfery. Menadzer — choleryk otrzymal swoje
stanowisko tylko dlatego, ze miat najlepsze wyniki sprzedazowe, posiadajac diu-
gi staz zostal awansowany, nikt nie zastanawiat si¢, czy bedzie dobrym mena-
dzerem, gdyz tylko dla organizacji pozornie istotne staty si¢ wyniki sprzedazowe.

Autorzy probuja zwroci¢ uwage na zatracenie istotnych elementéw diagno-
stycznych z zakresu psychologii, ktére moga miec¢ istotny wptyw na poprawnosc¢
w funkcjonowaniu organizaciji.
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5. Zakonczenie

Zatrudnianie osob na stanowiska zgodnie z kryteriami znajomo$ci i innymi
przypadkowymi w Zzaden sposob nie moze by¢ kryterium wyboru, natomiast do-
bor oséb poprzez szczegdlowg oceng psychologiczng zaoszczedzitby wielu
problemoéw, konfliktow i stanowitby tatwa Sciezke osiagniecia przewagi konku-
rencyjnej skojarzong z sukcesem organizacyjnym.

Organizacja powinna si¢ zastanowi¢ nad strukturg placéwki operacyjnej, sta-
ra¢ si¢ zbudowa¢ model oparty na probie dopasowania wlasciwego menadzera,
na wzajemnej pracy w formie coutchingdw, burzy mézgoéw i innych form wspot-
pracy. Pracodawcy coraz cze¢Sciej zatrudniaja zupehlnie przypadkowe osoby do
procesow rekrutacyjnych, pracownicy nie majg szkolen, spotkan adaptacyjnych,
przetozony nie dba o dobra atmosfer¢ w pracy, nie sa tworzone anonimowe
ankiety.
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THE IMPORTANCE OF MANAGMENT ORGANIZATION
THE PERSONALITY

Summary

This study is to present the essence of the importance of temperament man-
ager in the organization. It explains the concept of temperament, of the organiza-
tion. Shows the hierarchy and organizational models. An attempt to analyze the
problem in the banking organization presenting circumstances and depending on
temperament manager with the management of the organization.

Key words: organization, manager, temperament, management, bank.





