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W nowocze$nie zarzadzanych organizacjach, opartych na wiedzy
i idei kapitatu ludzkiego, wymaga si¢ ,,nowoczesnego” kierowania ludzmi.
Od konca XX wieku spoteczenstwa, a tym samym przedsigbiorstwa, pod-
legaja niezwykle gwaltownym przemianom. Wraz z tymi przeobrazeniami
wyraznej transformacji ulegly role menedzerskie i zmienity si¢ oczekiwa-
nia wobec 0sob zarzadzajacych. Obecnie najwigckszy akcent potozony jest
na poszukiwanie czynnikow determinujacych sukces w pracy menedze-
ra, co niejako wymusilo potraktowanie problematyki kierowania ludZzmi
w sposob pogtebiony, wielowymiarowy, przechodzac od paradygmatu kie-
rowania do paradygmatu przywodztwa.

Przywddztwo i idea rozwijania zdolno$ci przywodczych znane sg od
czasow starozytnos$ci. Juz Platon dzielit ludzi na przywodcow i tych na-
zywat ,,ludzmi ze ztota” i na tych, ktérzy do tej roli nie byli przeznaczeni
i tych okreslat ,,ludZzmi z brazu” (Avery 2009). Zainteresowanie problema-
tyka przywodztwa trwa wigc od tysiacleci i cho¢ inny byt kontekst rozpa-
trywania tej idei, to dyskutowane w tym obszarze zagadnienia podobne
byty do tych, o ktérych dyskutuje si¢ dzisiaj w odniesieniu do nowoczes-
nych przedsigbiorstw.

Wspolczesna rzeczywisto$¢ rynkowa, charakteryzujaca si¢ nieustan-
nymi zmianami skutkuje tym, ze organizacje muszg funkcjonowaé¢ w wa-
runkach coraz mniej stabilnych i niepewnych. Stad obecnie, bardziej niz
kiedykolwiek, wzrasta zapotrzebowanie na menedzeréw — przywodcow,
ktorzy beda potrafili mobilizowaé i wykorzystywac potencjat ludzki or-
ganizacji, przyczyniajac si¢ do jej wzrostu, dynamizowania wartos$ci oraz
przezwyci¢zania przeszkod i ograniczen, warunkowanych konkurencyj-
nym rynkiem.

W literaturze przedmiotu istnieje wiele koncepcji i modeli przywddz-
twa, eksponujgcych inne wymiary i czynniki zapewniajace sukces przy-
wodczy. Zadne z nich nie jest jednak podej$ciem rozstrzygajacym i wyjas-
niajagcym wszystkie watpliwosci. Liczne rozwazania naukowe oraz wielo$¢
podejs¢ badawczych nakazuje raczej przyjac, iz problematyka przywodcza
stanowi przedmiot dociekan w wielu dyscyplinach naukowych i rozpatry-
wana jest w sposob wieloptaszczyznowy. Ztozono$¢ tego terminu powoduje,
iz aby lepiej zrozumie¢ przywodztwo, badacze koncentruja si¢ na wybra-
nych, waskich aspektach tej problematyki, badajac jej elementy sktadowe.
Trudnos$¢ w zakresie prowadzenia badan nad przywodztwem oraz wypra-



&

Wstep

cowania kompleksowej teorii przywodztwa zwigzana jest z jego istota. Pro-
ces przewodzenia obejmuje zachowanie przetozonego, grupe, ktora podlega
przewodzeniu i cele, ktore nalezy osiggnaé. Interakcje, jakie zachodza mig-
dzy tymi aspektami trudno poddajg si¢ badaniom i analizom, a stanowig
o0 istocie procesu przewodzenia. Warto jednak podejmowac proby uzgod-
nien i uscislen w tym wzgledzie, gdyz przywodztwo traktowane jest dzisiaj
jako jedna z najwazniejszych warto$ci, a w praktyce dziatania — najistot-
niejszych sprawnosci, potrzebnych nowoczesnym organizacjom.

Najbardziej ogoélnie mozna rozumie¢ przywodztwo jako najnowo-
czeSniejsza, najbardziej inspirujaca i najbardziej dojrzala forme kiero-
wania ludzmi. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze cho¢ w literaturze przedmiotu
przywodztwo czgsto okreslane jest jako szczegodlna umiejetno$¢ wywiera-
nia wptywu na pracownikow, to nalezy ja rozumie¢ nie jako umiejetnos$c
stosowania technik psychomanipulacji, ale jako zdolno$¢ przejscia od kie-
rowania przez kontrolowanie do kierowania przez zaangazowanie.

Wiele jest propozycji 1 zestawdw umiejetnosci przywddczych, uzna-
wanych za szczegdlnie cenne w organizacji przysztosci. Panuje wsrod nich
dosy¢ duza roznorodnos¢, a nawet pewien chaos, jednak najczesciej uznaje
si¢, 1z osobowos¢ jest tym czynnikiem, ktory stanowi fundamentalny wy-
znacznik umiejetnosci przywodczych.

Zalezno$¢ przywédztwa od uwarunkowan osobowos$ciowych jest
na tyle silna i udowodniona w wielu badaniach z zakresu literatury
przedmiotu, ze warto poddacd ta zalezno$¢ szczegélowym rozwazaniom,
co stanowi cel i zakres niniejszej monografii. Celem pracy jest pomiar
i interpretacja zmiennych osobowosciowych w grupie menedzerskiej
oraz roznic w tym zakresie miedzy grupa menedzerskq i specjalistycz-
ng (badania por6wnawcze).

W rozdziale I pracy okreslono pojecie osobowosé oraz podjgto prob-
lematyke jej dynamicznego funkcjonowania. Dla potrzeb prowadzonych
rozwazan i zaplanowanej metodologii badawczej w sposob szczegdlnie pre-
cyzyjny zaprezentowano koncepcje cech osobowosci. Wielu klasycznych
1 wspoltczesnych psychologdéw, zajmujacych si¢ problematyka osobowosci
uznaje cechy za podstawowe jednostki jej opisu i budowy (Pervin 2002)
i wlasnie w kategorii cech osobowos¢ bywa opisywana najczgsciej zarow-
no w nauce, jak i w praktyce konsultingowej (wieloletnie doswiadczenie
konsulingowe Autorki niniejszej pracy). W pracy omdwiono trzy klasycz-
ne teorie cech: koncepcje cech osobowosci G.W. Allporta, koncepcje cech
osobowosci R.B. Cattella oraz koncepcje cech osobowosci H.J. Eysencka.
Uwzgledniono réwnoczesnie, iz w psychologii osobowos$ci panuje wspot-
cze$nie przekonanie, ze charakterystyki osobowosci w kontekscie cech nie
s3 wystarczajace 1 nie ujmujg osobowosci w sposob catosciowy (Oles§ 2003).
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Z tego tez wzgledu poszerzono prowadzone rozwazania o klasyczng kon-
cepcje potrzeb H.A. Murraya, ktory uznawatl za wazny aspekt osobowosci
organizacje potrzeb jednostki, okreslajaca jej mechanizmy motywacyjne.
Polaczenie koncepcji cech i potrzeb stanowi teoretyczne podloze
w zakresie problematyki osobowos$ci w niniejszej monografii i znajduje
uzasadnienie z dwoch powoddw: oparte jest o najnowszy nurt badawczy,
w ktorym laczy sie cechy z motywami (Cervone, Pervin 2011) oraz stano-
wi podejscie spojne z metodologia badawczg i wykorzystanymi narzgdzia-
mi pomiaru w empirycznej czgsci niniejszej monografii.

W rozdziale II dokonano przegladu termindéw zarzqdzanie, kierowanie,
przywodztwo, liderowanie. Zaprezentowano takze charakterystyke procesu
kierowania, uznajac go za podstawowy proces funkcjonowania organizacji.
Dla zrozumienia jego istoty okreslono funkcje i role menedzerskie, szczeb-
le kierowania oraz zrodta wladzy kierowniczej. Oddzielnie potraktowano
styl kierowania jako praktyczne narzedzie pracy menedzera, odwotujac
si¢ do najwazniejszych i najbardziej interesujacych typologii stylow kie-
rowania. W tym konteks$cie przesledzono sposoby ,,spetniania si¢” procesu
kierowania i §ciezke przejscia od autokratycznych form kierowania, opar-
tych o wtadz¢ wymuszania i nakazujgco-kontrolny sposob postepowania
z podwladnymi, przez podejscia demokratyczne, uznajace podmiotowosé
pracownikow, az do przywodztwa jako najwyzszej formy kierowania. Dla
opisu idei przywodztwa okreslono go definicyjnie, przywotano modele
przywodztwa i przyktady koncepcji, okreslajgcych kluczowe umiejetnosci
przywodcy, zapewniajgce sukces przywodczy. Natomiast koncepcje przy-
wodztwa koncentrujgce si¢ na jego atrybutach osobowosciowych celowo
przesunigto do rozdziatu 111, zgodnie z zaplanowanym porzadkiem prowa-
dzonych analiz.

Rozdziat III stanowi syntetyczna analize relacji osobowo$¢ — przy-
wodztwo, osadzajac przywodztwo w problematyce osobowosci 1 ukazujgc
uwarunkowanie jego skuteczno$ci czynnikami osobowos$ciowymi. Dla sze-
rokiego zobrazowania osobowos$ciowego zdeterminowania przywodztwa
odwotano si¢ do uzgodnien teoretycznych i przeprowadzonych badan do-
stepnych w literaturze przedmiotu, dostarczajac wiedzy z zakresu uwarun-
kowan motywacyjnych (potrzeb i wartosci), poznawczych, emocjonalnych,
zwiazanych z postawami zyciowymi oraz wybranymi cechami osobowosci,
empirycznie sprawdzanymi przez réznych autoréw. Zgodnie z przekona-
niem przyjetym w nauce, iz pojedyncze cechy nie wyjasniaja i nie decyduja
o zachowaniach przywddczych (cho¢ warto ich poszukiwac i poddawac je
badaniom), przywotano podejscia szerzej odnoszace si¢ do opisu osobo-
wosciowych determinantéw przywddztwa oraz stanowigce probe konstruo-
wania profili wymagan osobowosciowych dla wspotczesnego przywodcy.
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Rozdzial IV obejmuje metodologie badan — okreslenie problemu ba-
dawczego i celu pracy, sformulowanie pytan i hipotez badawczych, pre-
zentacje grup objetych badaniami oraz charakterystyke narzedzi badaw-
czych. Warto zwroci¢ uwage, iz w pracy uzyto — do pomiaru zmiennych
osobowosciowych — Testu Przymiotnikowego ACL (The Adjective Check
List) H.G. Gougha i A.B. Heilbruna (w autoryzowanym i uzgodnionym
z autorami, polskim przektadzie Zenomeny Ptuzek z 1983 r.). Test ACL jest
jednym z najbardziej znanych na $wiecie testow do badania osobowosci
(Oles 2003). Znajduje zastosowanie w praktyce psychologicznej oraz bizne-
sowej, w zakresie dziatan rekrutacyjnych, konsultingowych oraz coachin-
gowych (zrodto: praktyka rynkowa oraz doswiadczenie zawodowe Autorki
niniejszej pracy).

Rozdzial V zawiera wyniki badan empirycznych przeprowadzonych
na grupie menedzerskiej i specjalistycznej oraz w grupie menedzerskiej
z podziatem respondentow na pte¢. Poszczegolne podrozdziaty prezentuja
szczegodtowa analize (w formie tabelarycznej i graficznej) oraz interpreta-
cje psychologiczng wynikow dotyczacych réznic osobowosciowych, mie-
rzonych skalami testu ACL, miedzy grupg menedzerow i specjalistow oraz
menedzerow plci meskiej 1 zenskiej. Dodatkowo dokonano analizy jakos-
ciowej profilu menedzerskiego, ktéra w sensie statystycznym nie stanowi
danych, ktoére moglyby by¢ podstawa weryfikacji hipotez, lecz w sensie
analitycznym potwierdza materiat statystyczny i dopetnia rozktadu cech
osobowosciowych w podlegajacej badaniu grupie menedzerskiej. Nastep-
nie omowione zostaty osiggnigte rezultaty w odniesieniu do sformutowa-
nych w metodologicznej czg¢sci pracy hipotez badawczych.

Rozdzial VI zawiera natomiast podsumowanie uzyskanych wynikow
badan oraz wskazanie praktycznych wnioskow z przeprowadzonych analiz,
mozliwych do zastosowania w praktyce menedzerskiej, a przede wszyst-
kim stanowigcych zalecenia dotyczace rozwoju i umacniania osobowosci
przywdbdcze;.

Warto rowniez zaznaczy¢, iZ niniejsza praca stanowi element wie-
loetapowego projektu badawczego w zakresie poszukiwania osobowos-
ciowych uwarunkowan przywédztwa. W pierwszej kolejno$ci Autorka
pracy zdecydowata si¢ podjaé badania rdéznicujace grupg menedzerskg
i specjalistyczng w zakresie stopnia nasilenia cech osobowosci, mierzonych
testem ACL. Stwierdzenie nasilenia okreslonych zmiennych w danej grupie
zawodowej, w odrdznieniu od innej grupy zawodowej, upowaznia bowiem
do wnioskowania o ich szczegdlnym udziale w zachowaniu przedstawicieli
tejze grupy. Stad rezultaty przeprowadzonych badan beda stanowity pod-
stawe kontynuowania poszukiwan empirycznych w zakresie zalezno$ci po-
migdzy okreslonymi cechami osobowosci a preferencjami przywodczymi.



