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OCENA RYZYKA DECYZYJNEGO W KLUCZOWYCH
DECYZJACH ZAWODOWYCH MENEDZEROW

Streszczenie: Kluczowe decyzje zawodowe menedzerow sa najwazniejszymi decyzjami pod-
jetymi przez nich w trakcie zycia zawodowego. W trakcie ich podejmowania decydent musi
liczy¢ si¢ z mozliwo$cia wystapienia ryzyka. Powstaje ono w sytuacji, w ktorej decydent
dokonuje wyboru prowadzacego do réznych niechcianych konsekwencji dziatania i nie wie,
z jakim prawdopodobienistwem te konsekwencje moga wystapi¢. Wieloaspektowe ryzyko
moze przejawiaé si¢ w poczuciu rezygnacji, poczuciu straty oraz przewidywaniu prawdo-
podobienstwa tej straty, jak rowniez w mozliwosci doznania niepowodzenia. Przedstawione
badania dotycza realnych decyzji, ktore menedzerowie podj¢li w trakcie swojego zycia zawo-
dowego, oraz oceny ryzyka, ktore dostrzegali przed podj¢ciem decyzji.

Stowa kluczowe: kluczowe decyzje zawodowe, podejmowanie ryzyka, analiza ryzyka.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.31

1. Wstep

Celem artykutu jest analiza zjawiska oszacowania ryzyka decyzyjnego, ktore wy-
stepuje podczas dokonywania najwazniejszych decyzji zawodowych menedzerow.
Ryzyko to jest rozumiane jako mozliwos$¢ wystapienia negatywnych konsekwencji
decyzji, kiedy to decydent nie moze z calg pewnos$cia przewidzieé, z jakim prawdo-
podobienstwem niepozadane skutki dziatania mogg si¢ pojawi¢. Najczesciej jest to
subiektywna ocena decydenta, ktora nie tylko wynika z wtasciwosci srodowiska (np.
istniejagcych alternatyw, dostepnych informacji), ale réwniez zalezy od podmioto-
wych wlasciwosci osoby podejmujacej decyzje (m.in. uwarunkowan wewnetrznych,
takich jak sktonnosci do podejmowania ryzyka). Decydent w procesach przedde-
cyzyjnych przewiduje 1 szacuje, z jakimi konsekwencjami laczy si¢ wybor danej
alternatywy dziatania, jaka jest jej uzyteczno$¢ i jakie ryzyko z soba niesie. Pewnos¢
wystgpienia niepozadanych zdarzen nie jest juz ryzykiem, ale sg to po prostu nega-
tywne konsekwencje decyzji.

Kluczowe decyzje zawodowe menedzerow sa najwazniejszymi decyzjami pod-
jetymi przez nich w trakcie zycia zawodowego. Sa to decyzje wyjatkowo istotne,
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ktérym osoba nadaje szczegélne znaczenie zarowno z powodu przedmiotu decy-
zji, jak 1 konsekwencji, ktore spowodowala, czy kosztow poniesionych przez de-
cydenta (czgsto zupelnie niematerialnych). Decyzje te sg postrzegane jako decyzje
o szczegolnej wadze, majace donioste konsekwencje, nadajace czesto nowy kieru-
nek w zyciu zawodowym osoby. Skutki doniostych decyzji zawodowych moga do-
tykac nie tylko samych decydentow, ale rowniez innych 0sob czy grup osob [Slovic
iin. 1982]. Kluczowe decyzje zawodowe dotycza nie tylko aktualnego czasu, ale
czesto przysztosci decydenta, a konsekwencje ich mogg by¢ zaréwno krotkotrwate,
dtugotrwate, jak i catozyciowe. Skutki kluczowych decyzji zawodowych pociggaja
za sobg nastepne decyzje.

Z badan wynika, ze przedmiot decyzji uznanych za kluczowe stanowia r6znego
typu wybory zwigzane z zarzadzaniem wtasng kariera zawodowa, np.: rezygnacja
Z pracy, zmiana pracy, udziat w konkursach na stanowiska pracy, zaktadanie wtasnej
firmy; decyzje zwigzane z zarzadzaniem operacyjnym, w tym zarzadzanie zasobami
ludzkimi (np. zwalnianie i zatrudnianie pracownikow) czy zarzadzanie sprzedaza
(np. nawigzywanie nowych relacji z klientami, zamykanie projektow niedochodo-
wych). Badani uznaja za bardzo wazne (czy najwazniejsze) przede wszystkim decy-
zje zwigzane ze zmiang pracy, stanowiska pracy, decyzje o pozostaniu na aktualnym
stanowisku i awansowaniu oraz zatozenie wiasnej firmy [Stompér-Swiderska 2010;
Stompor-Swiderska, Witkowski 2011; Kallman 2005].

Wybor dokonywany w warunkach, w ktorych wystepuje ryzyko, powstaje w sy-
tuacji, gdy decydent dokonuje wyboru prowadzacego do réznych niechcianych kon-
sekwencji i nie wie, z jakim prawdopodobienstwem te konsekwencje moga wystapic
[Tyszka, Zaleskiewicz 2001]. Ryzyko decyzyjne mozna wigc zdefiniowac jako zbiodr
mozliwych niechcianych konsekwencji dziatania; jest ono ,,tym wigksze, im wigcej
mozna straci¢” [Zaleskiewicz 2011]. Zawiera dwa aspekty: negatywny — straty, oraz
pozytywny — obejmujacy zysk osoby podejmujacej ryzyko. Podejmowanie ryzyka
uwarunkowane jest wolnoscig wyboru jednostki, mozliwos$cig kontrolowania wyni-
kéw dzialania, dystansem czasowym miedzy podejmowaniem decyzji a mozliwo-
$cig wystapienia skutkow decyzji, odlegto$cia w przestrzeni — mozliwoscia spra-
wowania bezposredniej kontroli nad realizacja dziatania [Kozielecki 1977; Walesa
1988a, 1988b, 1989]. Niedokladne szacowanie prawdopodobienstwa wystapienia
niechcianych konsekwencji moze warunkowa¢ mylng ocen¢ ryzyka zwigzanego
z decyzja. Istotng funkcj¢ pelni umiejetnos¢ podawania prawdopodobienstwa w po-
staci ilosciowej [Tyszka, Zaleskiewicz 2001].

Na spostrzeganie ryzyka maja wpltyw czynniki zwigzane z osobg samego de-
cydenta, jak réwniez z catym otoczeniem, w ktorym ta decyzja ma miejsce. Bada-
nia dotyczace zmiennych podmiotowych wplywajacych na ocene ryzyka zwracaja
uwage na istotno$¢ takich zmiennych, jak: uwarunkowania osobowosciowo-tempe-
ramentne decydenta, wiek i pte¢ [Zuckerman 1994; Goszczynska 1997; Wann-Yih
iin. 2000; Reed 2009]. Przekonanie o wtasnej skutecznosci odgrywa bardzo wazng
role w ocenie ryzyka [Bandura 1991]. Znajomos¢ btedow mozliwych do popetnie-
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nia przy szacowaniu prawdopodobienstwa zajscia danego zdarzenia moze pomoc
decydentowi uchroni¢ si¢ przed nietrafnym szacowaniem. Sg to mechanizmy takie,
jak: nieuwzglednianie regresji w przewidywaniach, ocena korelacji zdarzen, niedo-
szacowanie wystapienia mozliwosci, ktore sa mniej preferowane przez decydenta,
iinne [Tyszka 1999].

Dokonywanie kluczowych decyzji zawodowych przez menedzerow jest sytu-
acja, w ktorej wynikow najczesciej nie da si¢ przewidzie¢ z calg pewnoscia. Sg one
czgsto nieprzewidywalne, gdyz zalezg nie tylko od czynnikow wewngtrznych de-
cydenta, ale rowniez od czynnikow zewngtrznych, od koordynowania doswiadczen
wczesniej przezytych z aktualnymi, od koordynowania percepcji jakosci i od wiel-
kosci ryzyka z akceptacja jego poziomu [Vlek, Stallen 1981; Gardener, Gould 1989;
Sokotowska 1993].

Szacowanie uzytecznosci jest procesem zindywidualizowanym, zaleznym od
osobowosci badanego, historii jego zycia, aspiracji, planow zawodowych i zycio-
wych, strategii decyzyjnych. Poczucie kontroli zmniejsza stopien odczuwanego
ryzyka. Decyzje o odroczonych w czasie konsekwencjach dziatania, szczeg6lnie
negatywnych, uwazane sa za mniej ryzykowne czy zagrazajace. Ryzyko spostrze-
gane jako nieznane lub potencjalnie zagrazajace jest oceniane jako powazniejsze niz
ryzyko znane, dziatajagce nawet po dtugim czasie [Kahneman 2012]. Na szacowanie
ryzyka ma wpltyw rowniez to, czy przewidywane konsekwencje dziatania powoduja
skutki odwracalne czy tez nieodwracalne — ryzyko jest spostrzegane jako potencjal-
nie wicksze w sytuacjach nieodwracalnych, np. wypowiedzenie umowy o prace bez
posiadania nastgpnej propozycji pracy. Do pozapoznawczych aspektéw ryzyka na-
lezy wymiar emocjonalny decyzji — poziom leku odczuwanego przez osobe bedzie
warunkowal proces oceny ryzykownosci dziatania.

Im bardziej ryzyko jest akceptowane przez decydenta, tym wigkszy poziom ry-
zyka jest w stanie podja¢ decydent. Percepcja ryzyka jest rowniez uwarunkowana
nowoscig sytuacji decyzyjnej — w sytuacjach znanych, podobnych ocena ryzyka jest
nizsza niz w sytuacjach nieznanych, nowych dla decydenta.

Dokonywanie wyboréw wiaze si¢ z procesami oszacowania ewentualnych zy-
skow 1 strat, antycypowaniem ryzyka w rdznych wymiarach, podjgciem odpowie-
dzialnos$ci za wyniki decyzji oraz ewentualnym przezywaniem zalu postdecyzyj-
nego. Podmiot, podejmujac dang decyzje, realizujac okreslone cele, naraza si¢ na
wystepowanie ryzyka w sposob mniej lub bardziej swiadomy. Podejmujac ryzyko,
jednostka moze dostrzega¢ braki w swoich kompetencjach, a to z kolei moze sig
przyczynia¢ do zwigkszania poczucia niepewnosci wyniku decyzji. Przy czym w sy-
tuacjach porazki decyzyjnej decydent czgsto przypisuje jg dzialaniu czynnikow ze-
wnetrznych, natomiast osiggniety sukces przypisze raczej sobie. Przyczynia si¢ to do
utrzymania pozytywnej samooceny decydenta.

Wieloaspektowe ryzyko moze przejawiac si¢ w: 1) poczuciu rezygnacji z jakie-
go$ obiektu waznego w oczach decydenta; 2) poczuciu straty oraz przewidywaniu
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prawdopodobienstwa tej straty; 3) mozliwo$ci niepowodzenia oraz ocenie prawdo-
podobienstwa wystapienia niepowodzenia czy 4) subiektywnej ocenie wysitku wlo-
zonego w dokonanie danej decyzji.

Decyzjom menedzerskim towarzyszy rowniez ryzyko egzystencjalne, rozumia-
ne jako mozliwos¢ utraty waznych, cenionych wartosci, np. zdrowia, opinii spo-
tecznej. Gotowos¢ do podjecia ryzyka jest warunkiem poznawania §wiata. Rozwoj
cztowieka nastepuje jedynie poprzez dziatanie i ponoszenie konsekwencji swoich
dziatan oraz wiaczanie nowych do$wiadczen do catego spektrum posiadanych juz
zasoboéw doswiadczenia.

Ponoszenie konsekwencji wlasnych dziatan zwane jest tez poczuciem odpowie-
dzialnosci. Zmianie ulega réwniez charakter poczucia odpowiedzialnosci: od he-
teronomii w kierunku autonomii. Poczucie odpowiedzialnosci jest czulym wskaz-
nikiem dojrzatosci osobowej, §wiadomosci wiasnego dziatania oraz dobrze pojetej
wolnosci cztowieka [Malcomson 2011].

Przedstawione w artykule badania wtasne dotyczg rzeczywistych decyzji, ktore
zostaly podjete przez menedzerow w realnym zyciu, a nie tylko przewidywan o tym,
co osoba zrobitaby w danej hipotetycznej sytuacji. Ryzyko przedstawione w tych
decyzjach bedzie przejawialo si¢ w roznych dziedzinach, np. ryzyko ekonomiczne
(inwestycji finansowych), moralne (ponoszenie konsekwencji zwolnienia pracowni-
ka z pracy), zdrowotne (narazenie wlasnego zdrowia poprzez wyczerpujaca prace).
W pracy tej osoba koncentruje si¢ na ryzyku subiektywnym, tym, ktore sama prze-
widuje, 1 na ocenie prawdopodobienstwa jego wystapienia. Osoby badane przedsta-
wiaja retrospektywnie swoje najwazniejsze decyzje zawodowe, w tym ryzyko, jakie
dostrzegaly w trakcie podejmowania tych decyzji, analizujac je w trzech aspektach:
rezygnacji, straty i niepowodzenia, odwotujac si¢ do procesow przeddecyzyjnych,
czyli przed dokonaniem wyboru danej alternatywy.

2. Metodyka badan

Dane dotyczace kluczowych decyzji zawodowych menedzerow zebrano za pomoca
wywiadu eksploracyjno-krytycznego (Kwestionariusz do Badania Kluczowych De-
cyzji Zawodowych'), zawierajacego 37 pytan odnoszacych sie do wielu dziedzin de-
cyzji (m.in.: przedmiotu decyzji, celu decyzji, postrzeganych alternatyw, dostgpnych
zrodet informacji, ryzyka decyzyjnego, uzytecznosci). Pytania kwestionariusza maja
charakter otwarty, np.: ,,Czy podejmujac te decyzj¢, musiates z czegos zrezygno-
wac? Z czego?”’; ,,Jak wazne bylo to, z czego musiates$ zrezygnowac?”’; ,,Czy mogtes
co$ straci¢ przez podjecie tej decyzji? Co mianowicie?”; ,,Jakie byto prawdopodo-
bienstwo poniesienia straty? (zaznacz na skali od 0 do100)”. W przedstawionym

! Obecna wersja jest wersja zmodyfikowanego przez autorke kwestionariusza autorstwa Walesy
i zespotu badawczego Katedry Psychologii Rozwojowej KUL, ktorego to zespotu autorka byta czton-
kiem.
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studium znajduje si¢ jedynie analiza zjawiska ryzyka jako jednej z komponent decy-
zyjnych. Badania podjeto w latach 2012-2014. Przebadano 30 kobiet i 30 me¢zczyzn
w grupie wiekowej migdzy 27 a 60 rokiem zycia. Badania miaty charakter indywi-
dualny. Czas badania jednej osoby wahat si¢ od 60 minut do 3 godzin. Badania miaty
charakter anonimowy.

3. Prezentacja wynikow badan

Wieloaspektowe ujmowanie negatywnych konsekwencji realizowanego dziatania
wymaga podejmowania ryzyka, ktére moze przejawiac si¢ w:

1) poczuciu rezygnacji z jakiegos$ obiektu w oczach decydenta;

2) poczuciu straty oraz przewidywaniu prawdopodobienstwa tej straty;

3) mozliwosci niepowodzenia oraz ocenie prawdopodobienstwa wystgpienia nie-
powodzenia.

Ponizej zostang zaprezentowane analizy wynikow badan w tych parametrach

ryzyka.
3.1. Ryzyko decyzyjne w postaci rezygnacji

Rezygnacja jest formg zrzeczenia si¢ czego$ lub zaniechania jakiej§ czynno$ci na
rzecz realizacji wybranej alternatywy dziatania. Rozumienie rezygnacji przez ba-
danych jest wieloaspektowe, tzn. osoby badane zwykle ujmuja dwa lub wigcej
obszaréw rezygnacji (zob. tabl. 1). Zdecydowana wigkszos¢ menedzerow (85%)
stwierdza, ze wybor okre§lonego dzialania prowadzi do jakiej$ rezygnacji. Badani
najczesciej wskazuja na konieczno$¢ rezygnowania z czasu wolnego, ktory mieli dla
siebie przed podje¢ciem decyzji. Czas jest bardzo waznym zasobem w zyciu cztowie-
ka [Hobfoll 2012], pozwalajacym na regeneracj¢, odpoczynek, zdystansowanie si¢
od pracy i problemow, realizacje innych zadan zyciowych. Osoby badane wskazaty
roéwniez na to, ze zrezygnowaty z czasu po§wigconego rodzinie. Mezczyzni trzykrot-
nie czesciej wybierali ten rodzaj ryzyka. Moze to §wiadczy¢ o tym, iz to wtasnie oni
szczegolnie dotkliwie przezywaja brak czasu dla bliskich. Dane te wskazuja rowniez
na to, iz sfera zycia rodzinnego jest bardzo wazna w zyciu ojcéw i me¢zow. Znacz-
nie czgsciej (ponaddwukrotnie) megzczyzni podkreslaja rezygnacje z mozliwosci po-
$wigcania si¢ swoim zamilowaniom czy realizacji hobby. Podczas podejmowania
waznych decyzji menedzerowie rezygnuja z kontaktdw ze znajomymi czy tez dekla-
rujg, ze te kontakty sa przez nich ograniczane — to wtasnie kobiety czesciej wskazuja
na taki rodzaj rezygnacji.

Badani w wigkszos$ci (67%) oceniaja obiekt rezygnacji jako wazny i bardzo waz-
ny (zob. tab. 2). Wymienione przez nich obiekty rezygnacji stanowig wazng wartos¢
w ich zyciu, pokazuja §wiadomos¢ ponoszonych kosztow i ryzyka. Oznacza to, ze
wazne decyzje zawodowe zwigzane s3 z koniecznos$cig rezygnowania z waznych dla
decydentéw obiektow czy dziedzin zycia.
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Tabela 1. Rozktad liczbowy i procentowy wypowiedzi dotyczacych rezygnacji z r6znych obiektow
przy podejmowaniu kluczowych decyzji zawodowych przez menedzerow wedtug wieku i ptci
badanych osob

Kobiety (N=30) Mezezyzni (N=30) ,
. L Ogotem
Rezygnacja obejmuje (N=60)
do 40 r.z. |41-60 lat| razem | do 40 r.z. |41-60 lat| razem
Czas wolny dla N 6 4 10 3 7 10 20
siebie % 20 13,3 33,3 10 233 33,3 333
Zycie rodzinne, N 4 4 7 7 14 18
czas dlarodziny | of |33 133 | 233 | 233 | 466 | 30
Powigkszenie N 2 2 2
rodziny % 6.6 6.6 33
Miejsce N 1 1 1 2
zamieszkania % 33 33 33 3.3
Zmiang stylu zycia,| N 3 3 4 7 11 14
ulubione zajecia/ |~ _0 ________________________________________________________
hobby %o 10 10 13,3 23,3 36,6 23,3
Zycie na wyzszym | N 2 2 2 2 4
poziomie ) _0 ________________________________________________________________
materialnym % 6,6 6,6 6,6 6,6 6,6
Juz rozkrgcony N 2 2 2
biznes % | 66 6,6 3,3
Opuszczenie N 3 2 5 5
swojego zespotu | _0 ________________________________________________________________
z pracy % 10 6,6 16,6 8,3
Partnerskie relacje | N 2 2 2 2 4
z ludZmi w pracy % 6.6 6.6 6.6 6.6
Bezpieczng prace N 2 2 2 2 4 6
% 6,6 6,6 6,6 6,6 13,3 10
Bezpieczenstwo N 4 3 7 7
finansowe/pewne | _0 ________________________________________________________
zarobki % 13,3 10 233 | 11,6
Kontakty ze N 7 4 11 2 2 13
znajomymi/ ) _0 ________________________________________________________________
przyjaciolmi % 23,3 13,3 36,6 6,6 6,6 21,6
Suma N
%

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Tabela 2. Rozktad liczbowy i procentowy wypowiedzi dotyczacych subiektywnej oceny waznoS$ci
obiektu rezygnacji wedtug wieku i ptci badanych menedzerow

Subiektywna ocena Kobiety (N=30) Mezezyzni (N=30) ,
R Ogotem
waznosci obiektu (N=60)
rezygnacji do40rz. | 41-60lat | razem | do40r.z. 41;1?0 razem
Malo wazne | N 2 3 5 2 4 6 11
% 6,6 10 16,6 6,6 13,3 20 18,3
Wazne N 11 8 19 12 9 21 40
i bardzo ) 0 ---------------------------------------------------------------------
wazne %o 36,6 26,6 63,3 40 30 70 66,6

Zrédto: opracowanie wilasne.

3.2. Poczucie straty oraz przewidywanie prawdopodobienstwa jej wystapienia

Strata oznacza utrate czegos, co bylo juz posiadane. Najczesciej wskazywang przez
badanych menedzer6éw strata jest mozliwos¢ wystapienia strat finansowych, tj. utra-
ta zainwestowanych funduszy, wlasnego majatku. Jest to strata znacznie czgsciej
podkreslana przez mezczyzn (53%). Zgromadzone dane w tym zakresie zaprezen-
towano w tabeli 3. Utrzymanie stabilizacji finansowej zwigzane jest w wickszym
stopniu z tradycyjng rolg me¢zczyzny w rodzinie. By¢ moze jest to jeden z powodow,
dla ktorych mezczyzni tak czesto podajg ten rodzaj straty. Jednoczesnie nalezy pa-
migtac, iz pewien rodzaj decyzji zawodowych, z natury tych decyzji, niesie ze soba
ryzyko finansowe — sg to decyzje o zatozeniu wtasnej firmy czy zmianie pracy. Ko-
biety 1 m¢zczyzni mowia o mozliwosci narazenia na szwank swojej opinii w oczach
innych osob. Kobiety podkreslaja jako wazne straty zwigzane z funkcjonowaniem
wérod innych ludzi. Sg to czynniki takie, jak: przyjazne srodowisko pracy, utrata
dobrych pracownikéw, dobre relacje ze wspotpracownikami. Wynik ten wskazuje na
czynniki przypisywane kobietom: troska o innych i relacje z innymi oraz przyjazne
relacje ze wspotpracownikami [Hofstede 2000].

Osoby badane uwazajg subiektywne prawdopodobienstwo poniesienia straty
w ich kluczowych decyzjach zawodowych za niskie (25%, ze strata wystapi) lub
srednie (50%, ze strata wystapi) (zob. tab. 4). Decyzje, ktdre analizowali badani,
zwykle miaty dla nich pozytywne skutki. Badani wybierali jako najwazniejsze de-
cyzje zawodowe te decyzje, w ktorych osiagneli sukces zawodowy. Najprawdopo-
dobniej wystepuje tu taki mechanizm, iz ryzyko w sytuacji pozytywnego zakoncze-
nia dziatania jest oceniane jako nizsze niz w samej sytuacji rozwazania alternatyw,
standw $Swiata towarzyszacych decyzji czy posiadanych informacji. W decyzjach,
przy ktorych badani nie do konca sa zadowoleni ze skutkow dziatania, prawdopodo-
bienstwo wystapienia straty jest oceniane przez nich jako wyzsze, a doznane straty
sa odczuwane jako bardziej dotkliwe.
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Tabela 3. Rozktad liczbowy i procentowy wypowiedzi dotyczacych poczucia straty przy podejmowaniu
kluczowych decyzji zawodowych przez menedzerow wedtug wieku i ptci badanych osob

Kobiety (N=30) Megzcezyzni (N=30)
Strata obejmuje Ogotem
. | 41-60 .| 41-60 (N=60)
do 40 r.z. razem |do 40 r.z. razem
lat lat

Strate dla innych N 3 3 3 3 6
osob/zaniedbywanie |~ ; """"""""""""""""""""""""""""""""
dzieci/wi¢z z rodzing % 10 10 10 10 10
Prace w przyjaznym N 2 2 2
srodowisku % 6.6 6.6 33
Inne mozliwos$ci/ N 2 2 2
alternatywy pracy % 6.6 6.6 33
Powr6t do N 3 3 3
niechcianej pracy % 10 10 5
Dobrych N 3 3 3
pracownikow % 10 10 5
Opinie w oczach N 5 3 8 3 3 6 14
innych % 16,6 10 | 266 10 10 20 23,3
Dobre relacje ze N 3 3 3
wspotpracownikami % 10 10 5
Straty finansowe/ N 5 5 6 10 16 21
zainwestowane o (') """"""""""""""""""""""""""""""""
pienigdze, dom Yo 16,6 16,6 20 33,3 53,3 35
Staly dochod N 2 6 8 8

% 6,6 20 26,6 13,3
Wszystko N 1 1

% 3,3 1,6
Szacunek do siebie N 4 4 4
samego/pewnosé o (') """"""""""""""""""""""""""""""""
siebie % 133 | 133 6,7
Zdrowie N 2 2 2

% 6,6 6,6 33

Zrbdto: opracowanie wilasne.
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Tabela 4. Rozktad liczbowy i procentowy wypowiedzi dotyczacych subiektywnej oceny
prawdopodobienstwa poniesienia straty przy podejmowaniu kluczowych decyzji zawodowych przez
menedzeréw wedtug wieku i ptci badanych osob

Subicktywne Kobiety (N=30) Mezezyzni (N=30) Ogolem

prawdopodobienstwo poniesienia _
straty do 40r.z. 41-60 razem |do 40 r.z. 41-60 razem (N=60)

lat lat

Niskie (do 25%) N 7 4 11 5 8 13 26
2RE 233 | 133 | 366 | 166 | 266 | 433 | 433

Srednie (50%) N 9 4 13 5 7 12 25
w30 3| w33 ] 166 | 233 ] 40 | a6

Wysokie (75%) N 2 2 2 2 4
2 66 | | 66 | | 66 | 66 | 66

Zrodto: opracowanie wiasne.

3.3. Ryzyko decyzyjne ujmowane jako niepowodzenie

Niepowodzenie jest przewidywana mozliwoscia doznania porazki w planowanym
dziataniu. Niepowodzenie zwigzane z podejmowanymi decyzjami badani dostrzegali
w takich obszarach, jak: upadek zatozonej firmy, dziatalnosci gospodarczej, obawy
przed niepodotaniem nowym obowigzkom wynikajacym z wyboru danej alternatywy
dziatania. Szczego6lnie dla kobiet niepowodzenie w sferze nowych obowigzkow jest
zrodtem mozliwego ryzyka. Wazna role odgrywaja réwniez czynniki niezalezne od
badanych, np. niekorzystne zmiany, ktére mogg pojawic si¢ w przepisach prawnych,
cigzka choroba wtasna, wspodlnika czy bliskich, $mier¢. M¢zczyzni wskazywali tez na
mozliwo$¢ zmian na rynku (zmiany te mogly spowodowac¢ niekorzystna sytuacje fir-
my) oraz mozliwos¢ zawiedzenia si¢ na przygotowanych kalkulacjach finansowych.

Badani uwzgledniajg w przewidywaniach niepowodzenia czynniki zalezne od
ich kompetencji i wiedzy (kalkulacje finansowe, radzenie sobie z nowymi obowigz-
kami), jak réwniez te, ktore moga wystapi¢ zupeknie niezaleznie od ich umiejetnosci
(zmiany w prawie, zmiany na rynku). Zauwazaja mozliwo$¢ wystgpienia czynnikow
catkowicie losowych (np. $mier¢, cigzka choroba), ktorych prawdopodobienstwo
wystgpienia trudno przewidzie¢. Wyniki badania w tym obszarze zamieszczono
w tabeli 5.

Subiektywne prawdopodobienstwo wystgpienia niepowodzenia przy podejmo-
waniu decyzji zawodowych badani okreslali jako $rednie lub niskie (zob. tab. 6), co
oznacza, ze badani byli zdolni do podjecia dziatania w wybranym kierunku, gdzie
ryzyko wystapienia niepowodzenia byto dla nich mozliwe do zaakceptowania. Duzo
trudniej podejmuje si¢ decyzje obarczone wysokim prawdopodobienstwem wysta-
pienia niepowodzenia decyzyjnego.
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Tabela 5. Rozktad liczbowy i procentowy wypowiedzi dotyczacych niepowodzenia
przy podejmowaniu kluczowych decyzji zawodowych przez menedzerow wedtug wieku i pici

badanych osob
Kobiety (N=30) Mezcezyzni (N=30) .
. . . Ogotem
Niepowodzenie obejmuje do 40 | 41-60 do 40 | 41-60 —60
. razem . razem | (N=60)
r.z. lat r.z. lat

Upadek zatozonej firmy N 4 3 7 6 6 12 19

% | 13,3 10 233 20 20 40 31,6
Niepodotanie nowym N 7 6 13 1 1 2 15
obowiazkom % 233 | 20 | 433 | 33 | 33 | 66 25
Sytuacje, w ktorej nowi N 3 3 3
pracownicy nie podotaja D
zadaniom % 10 10
Utratg pracy starej i nowej N 3 3 3 3 6

% 10 10 10 10 10
Zmiany niezalezne od osoby
badanej; czynniki, ktorych N4 |4 8 | 3 | 3 | 6 | 14
nie mozna przewidzie¢, np.:
Zmiany w prawie, $mier¢,
cigzka choroba % | 13,3 13,3 26,6 10 10 20 23,3
Zmiany na rynku N 2 4 6 6

% 6,6 | 133 20 10
Zawodnos$¢ przeprowadzonych | N 1 3 4 4
kalkulacji % 33 | 10 | 133 6.6

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 6. Rozktad liczbowy i procentowy wypowiedzi dotyczacych subiektywnej oceny
prawdopodobienstwa wystapienia niepowodzenia przy podejmowaniu kluczowych decyzji
zawodowych przez menedzerow wedtug wieku i ptci badanych osob

Subiektyvyne Kobiety (N=30) Mezczyzni (N=30) Ogélem
prawcl.opf)dgbleﬁstwo do 40 . (N=60)
poniesienia straty s 41-60 lat | razem |do 40 r.z. | 41-60 lat | razem

Niskie (do 25%) N T 5 ] 2 | 6 | 6 | | 2 | 24
% 233 16,6 40 20 20 40 40

Srednie (50%) N & | 6 | ] 4 0 30 8 | m | 25
% 26,6 20 46,6 10 26,6 36,6 41,6

Wysokie (75%) N A 4 4 1 4 | 8 .
% 13,3 13,3 13,3 13,3 13,3

Zrodto: opracowanie wiasne.
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4. Z.akonczenie

Podejmowanie ryzyka decyzyjnego przez menedzerow w kluczowych decyzjach
zawodowych wigze si¢ z umiejetnoscig przewidywania i szacowania przysztych
mozliwych niechcianych konsekwencji wlasnego dziatania. Uwzglednianie i koor-
dynowanie r6znych zagrozen pozwala bardziej realnie i funkcjonalnie znalez¢ sig
w rzeczywistosci, ktora wytania si¢ decydentowi po podjeciu decyzji. W kluczo-
wych decyzjach zawodowych menedzerowie dostrzegaja koniecznos¢ zrezygnowa-
nia z waznych zasobow, jakimi dysponowali do czasu wyboru. Sg to np.: czas wolny
dla siebie, czas dla rodziny, hobby, kontakty spoleczne, rozne rodzaje bezpieczen-
stwa finansowego czy spotecznego. Obiekt rezygnacji jest oceniany przez badanych
jako wazny 1 bardzo wazny. Oznacza to, ze istotne decyzje zawodowe zwigzane sg
z koniecznos$cig rezygnowania z waznych dla decydentéw obiektow czy dziedzin
zycia. Badani przewidujg rowniez mozliwos¢ wystapienia strat, szczegolnie w wy-
miarze materialnym, ale rowniez w dziedzinie relacji migdzyludzkich. Subiektywne
prawdopodobienstwo wystgpienia tego ryzyka menedzerowie oceniajg jako niskie
lub $rednie, co pozwala im na zaryzykowanie danej alternatywy, tj. wybranie tego
wiasnie dziatania ze zbioru mozliwych dzialan. Oczywiscie zdarzajg si¢ niedosza-
cowania kosztow decyzji i wtedy mamy do czynienia z sytuacja szczegolnie trudng
dla badanego. Decyzja si¢ powiodla, ale ze wzgledu na zaistniale straty jest ona
ambiwalentna dla decydenta i decydent rozwaza, czy rzeczywiscie byto warto. Moz-
liwo$¢ wystapienia niepowodzenia dotyczy poczucia wlasnych kompetencji w no-
wej sytuacji oraz czynnikoOw niezaleznych od umiejetnos$ci menedzerow (zmiany
w prawie, zmiany na rynku). Badani uwzgledniaja rowniez prawdopodobienstwo
wystapienia czynnikdéw catkowicie losowych (np. $mier¢, cigzka choroba), ktorych
prawdopodobienstwo wystapienia jest trudne lub wrecz niemozliwe do oszacowa-
nia. Wieloaspektowe ujmowanie ryzyka i szacowanie prawdopodobienstwa zaj$cia
niekorzystnych konsekwencji sprzyja trafnemu podejmowaniu kluczowych decyzji
zawodowych.
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ASSESSMENT OF DECISION RISK
IN KEY PROFESSIONAL DECISIONS OF MANAGERS

Summary: Key professional decisions of managers are their most important decisions made
during professional career. Making them a decision-maker has to take a risk into account. It
happens when a decision-maker makes a choice leading to different, unwanted consequences
of actions and does not know the probability of these consequences. Multi-faceted risk can
manifest in the feeling of resignation, feeling of loss and in the prediction of this loss proba-
bility as well as the possibility to suffer failure. The research which is presented in the article
refers to real decisions made by managers during their professional career and to the assess-
ment of risk they noticed before making a decision.

Keywords: key professional decisions, taking risk, risk analysis.





