PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 116

Zarzadzanie strategiczne w praktyce i teorii 2010

Joanna Radomska
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

PRZYWODZTWO STRATEGICZNE W ORGANIZACJI

Streszczenie: Artykut podejmuje tematyke koniecznosci stworzenia koncepcji wspolczesne-
go przywodztwa strategicznego, a takze wskazuje potencjalne kierunki jego ewolucji. Autor-
ka podkresla takze znaczenie kapitatu ludzkiego jako nos$nika wiedzy oraz podstawowego
zrodia osiaganej przewagi konkurencyjnej. Stad wazne jest skupienie uwagi na pozadanych
cechach wspoltczesnego przywddcy, ktory jest odpowiedzialny za budowanie kompetencji
organizacji w zakresie adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkow dziatania.
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1. Wstep

Wedtug proroczych stéw G. Hamela, ,,Stoimy na progu wieku rewolucji. Zmiany
staja si¢ nieprzewidywalne i nie podazaja w prostym do przewidzenia kierunku. Sa
one nieciagle, nagle i wywrotowe” [Hamel 2000, s. 4-5]. Co wigcej, ,,By¢ moze
zmierzamy ku nowym sposobom prowadzenia przedsigbiorstwa i dziatania w jego
ramach. Nie tylko ku przedsigbiorstwom, ktorym udaje si¢ optymalnie taczy¢ inno-
wacje i zyskownos$¢. Ale takze ku sposobowi zarzadzania, gdzie granice miedzy in-
nowacja i zyskiem, zabawa i powaga oraz praca i czasem wolnym zostana wymaza-
ne” [Strannegard, Friberg 2001] za: [Kostrzewa 2008, s. 25]. Mozna si¢ pokusi¢ o
stwierdzenie, ze wspoélczesne firmy stopniowo przestaja dziata¢ zgodnie z podrgcz-
nikowymi zaleceniami, tamiac jednoczesnie dotychczasowe zasady i przeksztatca-
jac poszczegdlne procesy zachodzace w przedsigbiorstwach, w tym takze proces
zarzadzania strategicznego, w kategorie elastyczne, ktore pozwalaja im na bardziej
efektywne ksztattowanie ich przysztosci. P. Ploszajski wnioskuje, ze organizacje
przysztosci ,,beda odchudzone, w wigkszym stopniu oparte na pracy zespotow (...),
o plaskiej strukturze, elastyczne, zorientowane na jako$¢” [Ploszajski 1998, s. 14].
Stad niezwykle wazna wydaje si¢ skuteczno$¢ wspodlczesnego przywodztwa.
Nalezy wymieni¢ niezbgdne czynniki, ktére warunkuja mozliwos¢ dostosowania si¢
do zmian, jakie zachodza w otoczeniu. Naleza tu m.in. [Penc 2000, s. 51-52]:
* przyswojenie zasad myslenia strategicznego, takich jak: wariantowo$¢, synteza
metod $cistych oraz intuicyjnych, a takze tworcze podejscie i zapewnienie ciag-
tosci prac nad strategia,
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* stale pobudzanie kreatywnosci,

* uczynienie zasoboéw ludzkich najwazniejszym zasobem firmy, a wigc umiejgtna
realizacja koncepcji i celow strategicznych poprzez tworzenie klimatu organi-
zacyjnego, ktéry wyzwala¢ bedzie osobiste zaangazowanie oraz tworcze mys-
lenie.

Warto bowiem pamicgtac, ze ,,nowa sztuka zarzadzania bedzie polegaé na czynie-
niu ludzi nieprzecigtnymi, a jej nowe hasto to profesjonalizacja ludzi zamiast kom-
plikowania struktur, procedur” [Crozier 1993, s. 48].

Celem niniejszego opracowania jest syntetyczne przedstawienie koncepcji
wspolczesnego przywoddztwa strategicznego, a takze wskazanie potencjalnego kie-
runku jego ewolucji.

2. Koniecznos¢ zmiany dotychczasowego podejscia
do procesu przywodztwa

Rozwazania dotyczace nowych umiejetnosci skutecznego przywodztwa strategicz-
nego w kierowaniu organizacjami przysztosci powinny sig rozpocza¢ od trudnej pro-
by zdefiniowania istoty przeobrazen, jakim one ulegaja. Juz teraz jesteSmy bowiem
$wiadkami zmian o charakterze jako$ciowym, zachodzacych we wspodtczesnych
przedsigbiorstwach. Stad potrzeba nowego podejscia do roli przywddcy, ktory nie-
watpliwie nie tylko bedzie musiat si¢ wykaza¢ kreatywnoscig 1 umiejgtnoscia two-
rzenia wspolnej wizji, ale przede wszystkim bedzie w stanie zrozumie¢ przeobraze-
nia zachodzace w organizacjach. Bedzie on bowiem musiat stawi¢ czota bardziej
powaznym i skomplikowanym wyzwaniom, ktore staja si¢ efektem zmian zachodza-
cych we wspoltczesnych warunkach konkurowania [Kubik 2005, s. 213].

Wyzwania, jakie niesie ze soba XXI wiek, stawiaja przed zarzadzajacymi wiele
dylematdéw zwiazanych z konieczno$cia zmiany dotychczasowej formuty przywodz-
twa. Przede wszystkim nie nalezy zapomnie¢ o tym, ze dotychczasowe dzialania
operacyjne skupialy si¢ na zasobach materialnych, ktére zaczynaja odgrywac coraz
mniejsza role. Obecnie akcent przesuwa si¢ w strong zasobow niematerialnych, ta-
kich jak ludzie, wiedza, ktdrej sa no$nikiem, oraz przedsigbiorczos¢, innowacyjnosc,
kreatywnos¢ czy tworzace si¢ wigzi [Buckingham, Hoffman 2001, s. 26].

Nie ulega watpliwosci, ze ztozono$¢ oraz niepewno$¢ otoczenia dzisiejszego
biznesu oraz wzrastajaca dynamiczno$¢ organizacji wymuszaja niejako zmiang po-
dejscia do dotychczasowego sposobu wyznaczania wyborow strategicznych. Bedzie
to wymaga¢ implementacji w przedsigbiorstwach nowej koncepcji czasu, czyli skro-
cenia okresu pomigdzy stworzeniem strategii a jej wdrozeniem. Tak wigc gtownym
zadaniem stojacym przed zarzadzajacymi jest osiagnigcie poziomu, kiedy to dziata-
nia niejako wyprzedzaja strategie. Aby to zrealizowac, potrzebni sa tzw. wielcy wi-
zjonerzy, ktorzy za pomocg swojej intuicji beda potrafili wyprzedzi¢ dotychczasowe
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koncepcje organizatorskie, a tym samym dokona¢ zmiany w powszechnie panuja-
cym schemacie analizy przyczynowos$ci prowadzacym do stworzenia strategii [Pto-
szajski 1998, s. 16-30].

3. Integracja wokol wizji

»Najwigksza przeszkoda na drodze do wielkiego przywodztwa wigkszosci menedze-
row jest brak wizji, ktorej mogliby si¢ poswigei¢” [Blanchard 2007, s. 20]. Dlatego
tak wazna jest umiej¢tnos¢ kreowania porywajacej wizji, ktora nie tylko tworzy silna
kulture organizacyjna, lecz przede wszystkim jest silnym bodzcem poruszajacym
organizacj¢ w pozadanym kierunku oraz dodajacym energii i motywacji do wspol-
nego spetiania marzen. Niedocenianie sity, jaka moze generowac wizja stworzona
na wszystkich poziomach organizacji, okazuje si¢ by¢ jedna z gtownych przeszkod
stojacych na drodze skutecznego przywodztwa strategicznego. Warto wigc podkres-
li¢, ze efektywne zwerbalizowanie wizji moze dostarczy¢ wskazdwek, ktore okazu-
ja si¢ niezbedne w codziennym podejmowaniu decyzji w sposob integrujacy pra-
cownikow i przyczyniajacy si¢ do podazania we wspdlnym kierunku [Blanchard
2007, s. 20-23]. Tak wigc przywodztwo na poziomie strategicznym powinno si¢
skupia¢ na:

e okreéleniu istotnego celu dla catej organizacji,

e utworzeniu wizerunku przysztosci,

* sprecyzowaniu wspolnego systemu wartosci, ktory wytycza kierunek funkcjo-

nowania firmy [Blanchard 2007, s. 24].

Warto podkresli¢, ze pozadane jest angazowanie pracownikow w proces tworze-
nia wizji i ustalania jej koncepcji, tak aby byla ona wyrazem wspélnych marzen,
dazen i wartosci, a takze racjonalnie ukazywata im sposob, w ktory moga si¢ przy-
czyni¢ do rozwoju przedsigbiorstwa. Jest to niezmiernie wazne, gdyz zgodnie ze
stowami K. Blancharda ,,(...) przywodztwo to droga do celu. Jesli lider i jego ludzie
nie wiedza, dokad podazaja, rodzaj przywodztwa nie ma najmniejszego znaczenia”
[Blanchard 2007, s. 19]. Weryfikacja tego podej$cia dokonuje si¢ zwlaszcza w obli-
czu kryzysu, kiedy na drodze organizacji pojawiaja si¢ istotne przeszkody i niezbed-
na staje si¢ analiza realno$ci stawianych wcze$niej celow oraz rewizja strategiczna.
Woéweczas kluczowe okazuje si¢ odwotanie do wspolnych wartosci oraz wizji jako
kierunku, w ktorym w dalszym ciagu nalezy podazac, oraz poszukiwanie skutecz-
nych drég dotarcia.

Najwazniejsze aspekty przywodztwa strategicznego to tworzenie wartosci
wspolnych dla catej organizacji oraz jasna wizja jej przysztosci. Ich obecno$¢ po-
zwala pracownikom na swobodg i odwagg decyzyjna, przy zachowaniu minimalne-
g0 poziomu monitorowania i mechanizméw kontrolnych. Jednocze$nie pojawia si¢
klimat organizacyjny, ktory wyzwala kreatywno$¢, che¢ poszukiwania innowacji,
otwarto$¢ na zmiany oraz odwage kroczenia w przyszto$¢ [Rowe, Nejad 2009].
Wazne jest takze budowanie kultury zaufania, ktora przyczynia si¢ do powstawania
efektywnych koncepcji rozwojowych.
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Warto podkresli¢, ze wizja przysztosci organizacyjnej nie powinna by¢ tworzona
tylko na wlasny uzytek wtascicieli przedsigbiorstwa. Jej istnienie jest zasadne tylko
wowczas, gdy jest ona wspolna wszystkim uczestnikom procesu zarzadzania, zaan-
gazowanym w jej kreatywne urzeczywistnianie. Tak wigc przywodztwo strategiczne
oddziatuje na pracownikow wtasnie poprzez tworzenie wizji, lecz rowniez jej komu-
nikacjg, a tym samym nadawanie wspolnego kierunku dziatan i inspirowanie wszyst-
kich uczestnikow procesu zarzadzania strategicznego [Ansoff 1985, s. 170]. Jest to
zatem rola integrujaca, ktora nakresla ramy kroczenia wspolna droga rozwoju.

4. Dylemat miedzy przywodztwem wizjonerskim a operacyjnym

Prawdziwa trudnoscia, ktéra mozna napotka¢ w trakcie dziatalnosci organizacji,
jest posiadanie przez lidera umiejgtnosci artykulowania i niejako zaszczepienia dhu-
goterminowej wizji dziatania, przy jednoczesnym efektywnym zarzadzaniu opera-
cyjnym, ktére charakteryzuje si¢ koniecznoscia dbania o detale w codziennym
funkcjonowaniu firmy. Integracja tych dwoch catkowicie odmiennych biegunow
jest wlasnie istota przywodztwa strategicznego. Zarzadzanie operacyjne, cho¢ nie-
zbe¢dne z punktu widzenia poprawnego przebiegu procesow przedsigbiorstwa, ma
tendencje do nadmiernego skupiania si¢ na codziennosci i biezacych sprawach, z
pominigciem tworzenia pozadanego kierunku strategicznego obejmujacego zmiany
1 potencjalny wzrost przedsigbiorstwa. Przywodztwo wizjonerskie zas, cho¢ silnie
zorientowane na przyszto$¢, podejmowanie ryzyka i postawy proaktywne, czgsto
opiera si¢ na intuicji, przekonaniach i wyznawanych warto$ciach, zapominajac o
racjonalnych ograniczeniach, ktére moga wystapi¢ podczas wdrazania strategii. Co
wigcej, skupia si¢ na komunikowaniu wizji, a w efekcie takze umozliwianiu pra-
cownikom jej realizacji. Jednak formalne struktury istniejace w organizacji przy-
czyniaja si¢ do powstawania pewnych barier oraz tworza tendencj¢ do ignorowania
krotkoterminowej stabilno$ci i codziennego funkcjonowania firmy. Z tego powodu
wizjonerskie przywodztwo moze si¢ okaza¢ do$¢ ryzykowne. Stad wigkszosc¢
przedsigbiorstw opiera si¢ jednak na bardziej tradycyjnym modelu zarzadzania
operacyjnego, ktore, cho¢ mniej niepewne i z tego punktu widzenia bardziej atrak-
cyjne, nickoniecznie okazuje si¢ by¢ bardziej efektywne.

Przywodztwo strategiczne jest czyms$ wigcej niz tylko suma tych dwoch stylow
zarzadzania. Opiera si¢ ono bowiem na budowaniu potencjalu organizacji, zarowno
w postaci jej zasobow, jak 1 umiejetnosci 1 kompetencji, w celu osiagania trwalej
przewagi konkurencyjnej. A wigc obok krotkoterminowych wskaznikoéw operacyj-
nych istotna kategori¢ stanowia kluczowe kompetencje, ktore pozwalaja na prze-
trwanie w zmieniajacym si¢ otoczeniu. Co wigcej, przywodca strategiczny $wiado-
my jest faktu, ze kapitat ludzki stanowi wowczas podstawowy impuls innowacji i
kreowania oraz wspierania tych kompetencji, a rozwojowi calej organizacji towa-
rzyszy ciagle ewoluujacy proces uczenia si¢ [Rowe, Nejad 2009].
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U podstaw nowego podejscia do przywodztwa strategicznego lezy zatem zrozu-
mienie przez zarzadzajacych, ze niezbgdna jest integracja dotychczasowego przeko-
nania o koniecznos$ci wizjonerskiego postrzegania przysztosci firmy oraz jej opera-
cyjnej skuteczno$ci. A wigc strategiczne przywodztwo powinno si¢ opiera¢ przede
wszystkim na promowaniu wsrdd cztonkow organizacji myslenia strategicznego,
ktore charakteryzuje si¢ umiejgtnosciami w zakresie:

e koncepcyjnego postrzegania i wnikliwej oraz systematycznej analizy kwestii
abstrakcyjnych,

* perspektywy holistycznej,

* kreatywno$ci w dziedzinie generowania nowych pomystow rozwojowych i wy-
kraczania poza istniejace konstrukcje myslowe,

e ckspresji w implementacji pomystow z poziomu ich abstrakcji do postaci wer-
balnych i ogdlnie zrozumiatych koncepcji,

e tolerancji istniejacej niepewnosci co do dostgpnosci informacji oraz zmian, jakie
zachodza w otoczeniu,

e chgcirozwazenia opcji rozwojowych, ktore poswigcaja krotkookresowe zyski na

rzecz osiggania dlugookresowej przewagi [Freedman 2004, s. 3].

5. Koncepcja przywodztwa strategicznego

Za istote nowoczesnej koncepcji przywddztwa uwaza si¢ umiejetnos$¢ dzielenia sig
wladza, a nie tylko egzekwowania podporzadkowania [Sikorski 1998, s. 78-79].
W zwiazku z tym nastapit rozwoj koncepcji i narzedzi, opierajacych si¢ na delegacji
uprawnien i zarzadzaniu partycypacyjnym, takich jak zarzadzanie przez cele czy tez
strategiczna karta wynikow. W literaturze przedmiotu przywodca strategiczny defi-
niowany jest najczesciej jako planista, osoba podejmujaca decyzje oraz odpowie-
dzialna za ich wdrozenie zarowno w proces funkcjonowania, jak i strukturg organi-
zacji. Posiada on zatem raczej cechy menedzera niz przywddcy. Stad nie poswigca
si¢ wiele uwagi roli, jaka powinien odgrywac¢ w kwestii zaangazowania szerszego
grona pracownikow w proces zarzadzania strategicznego. A przeciez skuteczno$é
implementacji strategii zalezy nie tylko od jej ksztattu, lecz takze od uzgodnien, ja-
kie zostaly wypracowane w wyniku wspoétdziatania i akceptacji przez cztonkow or-
ganizacji wspolnego modelu dziatania [Shamir, Hooijberg 2008].

Przywodztwo strategiczne powinno by¢ definiowane jako zdolno$¢ wywierania
wplywu na pracownikow organizacji, tak aby z zaangazowaniem podejmowali oni
decyzje operacyjne, ktore w efekcie prowadza do dlugookresowego wzrostu przed-
sigbiorstwa oraz przyczyniaja si¢ do jego stabilnosci finansowej. Ponadto jest to
umiejgtnos$¢ integracji cech wizjonerskich oraz zarzadzania operacyjnego poprzez
podejmowanie rownoleglych, czasem ryzykownych dziatan przy jednoczesnym za-
chowaniu odpowiedniego stopnia racjonalnosci [Rowe, Nejad 2009]. A wigc to tak-
7e umiejetno$¢ antycypacji, wizjonerstwa, myslenia strategicznego i budowania ela-
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stycznosci organizacji oraz wplywu na ludzi, w celu inicjowania zmian, ktore beda
kreowac przyszto$¢ przedsigbiorstwa [Hitt, Ireland 2002, s. 4].

Kluczowa i pozadana cecha przywodcy strategicznego jest intuicja — strategia
organizacji stopniowo przestaje si¢ wigza¢ z formalnym planowaniem i przyjmuje
formg czastkowych, czgsto intuicyjnych fragmentow, ktore nastepnie sa uszczegota-
wiane i przyjmuja posta¢ programow wdrozeniowych. Dlatego koncepcja dzialania
zaktadac bedzie, ze przyszto$¢ zaczyna sig juz teraz, a gtlbwnym zadaniem przywod-
cy bedzie przekonanie firmy i jej otoczenia do takiego podejscia. W tym zakresie
zmianom podlega¢ bedzie réwniez dotychczasowy uktad sit w przedsigbiorstwie —
struktura hierarchiczna zostanie zastapiona uktadem sieciowym, w ktorym strate-
giczny przywodca bgdzie jego punktem centralnym. Stad jego zadania beda si¢ sku-
piaty na doradzaniu, coachingu, szkoleniu i umozliwianiu pracownikom partycypacji
[Ploszajski 1998, s. 30].

,,Przywodceg poznaje sig nie po tym, jak sprawuje wtadzg, tylko po tym, czy umie
rozbudzi¢ poczucie wladzy wsrdd tych, ktorym przewodzi. Najbardziej elementar-
nym zadaniem przywddcy jest wychowywanie kolejnych przywodcow” [Hamel
2006, s. 65].

Nalezy zaznaczyc¢, ze pojgcie przywodztwa strategicznego powinno obejmowac
zasiggiem cate przedsigbiorstwo, a nie by¢ tylko domena najwyzszego szczebla za-
rzadzania. Wedhug 1. Ansoffa taki rodzaj przywddztwa moze sprawowac nie tylko
naczelne kierownictwo firmy, ale takze pracownicy nizszych szczebli, ktorzy to po-
siadaja czgsto duzo wigksza wiedzg i doswiadczenie w podobszarach dziatalnosci i
tym samym moga si¢ sta¢ podstawowym osrodkiem strategicznego przywodztwa w
przedsigbiorstwie [Ansoff 1985, s. 167]. Stad ograniczenia dominujacych dotych-
czas podej$¢ do zarzadzania strategicznego dotyczyly przede wszystkim pojecia
strategicznych kompetencji, czyli zdolno$ci cztonkdéw organizacji do pozyskiwania,
gromadzenia oraz wlasciwej interpretacji informacji i wiedzy, ktore sa kluczowe dla
jej dlugookresowego funkcjonowania i konkurowania [Krzakiewicz 2008, s. 42].

Efektywnos$¢ przywodztwa strategicznego uwarunkowana jest stosowaniem
prostych zasad [Gostick, Elton 2009, s. 39]:

podstawa jest zwigkszanie zaangazowania pracownikow, nie tylko poprzez ich

udziat w ustalaniu celéw, lecz takze umozliwienie im wptywania na ksztalt stra-

tegii i strategicznego kierunku, w ktorym bedzie podazac przedsigbiorstwo,
e stosowanie otwartego stylu komunikacji o charakterze doradczym, ktdry pozwo-

li na wykorzystanie indywidualnego potencjatu pracownikdow,

* budowanie atmosfery zaufania oraz docenianie zaangazowania i odpowiedzial-
nosci,

e wspieranie przekonania o kreatywnosci pracownikow oraz mozliwosci osiagnig-
cia sukcesu dzigki wspotdziataniu 1 partycypacji.

Do pozadanych cech przywodcy strategicznego nalezy wigc zaliczy¢ [Freedman
2004, s. 2]:
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* modelowanie, stymulowanie, tworzenie sprzyjajacego klimatu oraz wspieranie
wszelkich przejawow myslenia strategicznego w organizacji,

e umiegjetnos¢ kompleksowej integracji procesu zarzadzania strategicznego — nie
tylko formutowania, ale przede wszystkim wdrazania, monitorowania, rewizji i
uaktualniania strategii,

* odwage podejmowania trudnych wyboréw strategicznych,

* umiejetnos¢ komunikacji, a wigc czgstego 1 szczerego informowania o bieza-
cych trudnos$ciach pojawiajacych si¢ podczas wdrazania strategii.

6. Wnioski

Sukces dzisiejszych przedsigbiorstw wymaga znacznego przewarto§ciowania pod-
stawowych zatozen odnoszacych sig zarowno do roli czlowieka w organizacji, jak i
do pracy przez niego wykonywanej. Powinna zatem nastapi¢ zmiana w przekona-
niach przywddcéw, ze ludzie nie sa juz jedynie pracownikami, lecz raczej partnera-
mi, ktdrzy w znacznej mierze przyczyniaja si¢ do realizacji wytyczonego kierunku
strategicznego. Co za tym idzie, relacja przetozony — podwtadny z definicji partner-
stwa powinna si¢ przeksztatci¢ w stosunki partnerskie, w ktorych obie strony maja
rowne prawa. Idac tym tropem, nalezy wigc dokona¢ zmiany w sposobie przewodze-
nia 1 zamiast wydawa¢ polecenia, nalezy przekonywac¢ pracownikow o stusznosci
podejmowanych przez nich dziatan [Drucker 2009, s. 26-30]. Jest to mozliwe dzigki
partycypacyjnemu sposobowi przewodzenia i wlaczaniu pracownikow w poszcze-
gdlne etapy procesu tworzenia i implementacji strategii, tak aby wzrastaty ich moz-
liwosci wspotdecydowania o wyborach strategicznych przedsigbiorstwa.

Tradycyjne podejscie do przywodztwa skupia si¢ na potrzebie wywierania pozy-
tywnego wptywu na pracownikow oraz ich motywowaniu i wzmacnianiu zaangazo-
wania w wykonywana przez nich prace. Jednak prawdziwa trudno$¢ nastrecza wy-
wieranie wplywu w wymiarze strategicznym, a wigc obok podzielania wspdlnych
wartos$ci czy wizji rozwoju, przeksztatcanie ich w realna implementacjg strategii.
Aby to osiagnac, liderzy powinni tworzy¢ warunki i odpowiedni klimat organizacyj-
ny, ktéry wyzwala w pracownikach che¢ generowania nowych pomystow i koncep-
cji rozwojowych. Warto podkresli¢, ze powyzsze spostrzezenia sa czgsto analizowa-
ne w literaturze przedmiotu. Jednakze ich warto$¢ i uzyteczno$¢ okazuja si¢
kluczowe w obliczu kryzysu i zmiany warunkéw funkcjonowania wspotczesnych
przedsigbiorstw. Dlatego tez przywodztwo strategiczne powinno si¢ opiera¢ na
dwoch podstawowych kwestiach:
e do czego motywuje pracownikow obecna strategia przedsigbiorstwa oraz jego

system i struktura funkcjonowania?
* do czego powinny one motywowac?

Znalezienie odpowiedzi na te kwestie pozwoli organizacji na wyzwolenie poten-
cjalu pracownikow i osiagnigcie przewagi, a w efekcie — sukcesu strategicznego
[Hooijberg, Lane 2007].
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7. Zakonczenie

Strategiczne przywodztwo jest bez watpienia niezbedne w XXI wieku, jest zaanga-
zowane w budowanie przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa, bazujacej na war-
tosciach niematerialnych, takich jak kapitat ludzki i spoteczny, ktore sa skarbnica
cennych i niepowtarzalnych zasobow — wiedzy 1 umiejetnosci [Hitt, Ireland 2002,
s. 3]. Wspolczesni przywodcey strategiczni sa odpowiedzialni za formutowanie ce-
16w i strategii organizacji, rozwdj jej struktury, proceséw i kluczowych kompetencji.
Ponadto ksztattuja pozadany kierunek zmian strategicznych oraz kulturg organizacji,
ktora sprzyja kreatywnosci i wzajemnemu zaufaniu oraz wyzwala che¢ partycypacji
w kluczowych kwestiach dotyczacych przysztosci przedsigbiorstwa. Takie dziatania
maja na celu budowanie kompetencji w zakresie zarzadzania niepewnoscia, zmiana
oraz adaptacja do warunkdéw otoczenia [Bass 2007, s. 36].
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THE CONCEPT OF STRATEGIC LEADERSHIP
IN AN ORGANIZATION

Summary: The article titled “The concept of strategic leadership in an organization” de-
scribes the necessity of creating the concept of contemporary strategic leadership and shows
the potential direction of its evolution. Moreover, the author points the importance of human
capital, as a source of knowledge and competitive advantage. That is why it is important
to focus on the desirable attributes of leader, who is responsible for building the competencies
of an organization. These competencies enable the adaptation to changing conditions of oper-
ating.
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