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ZAGADNIENIE PRZYWODZTWA
WE WSPOLCZESNEJ ORGANIZACJI

Streszczenie: Celem artykulu jest proba identyfikacji kwestii przywodztwa w zarzadzaniu
nowoczesna organizacja. Autorka przedstawia roézne koncepcje rozumienia przywodztwa
w teorii 1 praktyce zarzadzania jako dowdd, ze nie ma jednolito$ci pogladow w kwestii istoty
i roli kierownictwa. Kolejna czg$¢ artykutu omawia rozne typy przywodcow, koncentrujac sig
na charyzmatycznym przywodztwie i koordynacji demokratycznej.

Stowa kluczowe: przywodztwo, charyzmatyczne przywodztwo, demokratyczna koordyna-
cja, nowoczesna organizacja.

1. Wstep

W literaturze przedmiotu oraz praktyce zarzadzania obserwujemy zainteresowanie
tematyka przywodztwa. Wydaje sig to zrozumiale w czasach nieustannego kwestio-
nowania sprawdzonych metod postepowania i poszukiwania elastycznych rozwia-
zan obecnych i przysztych problemow zarzadzania kapitatem ludzkim.

Celem niniejszego opracowania jest proba identyfikacji zjawiska przywodztwa
i problematyki z nim zwiazanej we wspolczesnej organizacji. Przez pojecie wspot-
czesnej organizacji autorka rozumie organizacj¢ funkcjonujaca we wspotczesnej go-
spodarce, ktora K. Kelly scharakteryzowat nastgpujaco: ,,Jest globalna. Faworyzuje
byty niematerialne — idee, informacje i powiazania. I jest silnie wewngtrznie pota-
czona. Te trzy cechy stwarzaja nowy rodzaj rynku i spoteczenstwa zakorzeniony we
wszechobecnej sieci elektronicznej™.

Artykul zostal podzielony na dwie cze$ci: w pierwszej przedstawiono pojecie
przywodztwa 1 jego znaczenie w zarzadzaniu wspolczesna organizacja, w drugiej
czgsci poruszono problemy i zagrozenia zwiazane ze zjawiskiem przywodztwa

' B. Olszewska, Wspolczesne uwarunkowania pracy menedzeréw, [w:] T. Kupczyk (red.), Uwaru-
nkowania sukcesow kadry kierowniczej w gospodarce opartej na wiedzy, Difin SA, Warszawa 2009,
s. 71.
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w organizacji. W podsumowaniu zaprezentowano ogdlne wnioski i refleksje z prze-
prowadzonych rozwazan.

Ze wzgledu na objetos¢ przedstawione koncepcje teoretyczne i praktyczne nie
stanowia kompleksowego ujgcia stanu wiedzy z zakresu przywodztwa w organiza-
cji, a poruszona problematyka opiera si¢ na wybranych zagadnieniach.

2. Pojecie przywodztwa i jego znaczenie
w zarzgdzaniu wspolczesng organizacja

Nowa rzeczywisto$¢ funkcjonowania organizacji wywotata istotne zmiany w teorii
i praktyce zarzadzania. T. Listwan i Z. Antczak ujgli to nastgpujaco: ,,tradycyjna
koncepcja zarzadzania o rodowodzie taylorowsko-weberowskim w nowych warun-
kach przeksztalcita si¢ we wlasne zaprzeczenie”, poniewaz nowe rynkowe regutly
wymogly konieczno$¢ tworzenia warunkéw umozliwiajacych samomotywacjg pra-
cownicza’. Przeglad najnowszej literatury przedmiotu dowodzi rosnacego znaczenia
zagadnienia przywddztwa w naukach o organizacji i zarzadzaniu. Wielu autorow
w przywodztwie upatruje wrecz determinantg realizowania zalozonych celow przez
przedsigbiorstwo w realiach nowej gospodarki.

Ze wzgledu na interdyscyplinarny charakter zjawiska przywddztwa oraz roz-
ne jego rozumienie przez autoréw i badaczy, nawet w ramach jednej dyscypliny
naukowej, funkcjonuje wiele definicji i prob okreslenia tego pojecia. Wywodzace
si¢ z nauk politycznych i spotecznych przywodztwo obecnie w naukach o organi-
zacji 1 zarzadzaniu nie jest juz utozsamiane z pojgciami zarzadzania, liderowania
czy kierowania, a nawet wyraznie si¢ od nich rozni*. W nowoczesnym rozumieniu
przywodztwa wydaje si¢ dominowac¢ definicja zaproponowana przez R.W. Griffi-
na, ujmujaca przywodztwo jako proces, ktory ,,polega na uzyciu wptywu, bez sig-
gania po $rodki przymusu, z zamiarem ksztattowania celow grupy lub organizacji,
motywowania zachowan nastawionych na osigganie tych celéw oraz dopomozenia
w zdefiniowaniu kultury grupy lub organizacji™. Griffin definiowat przywodztwo
nie tylko jako proces, ale rowniez jako wlasciwos$¢ rozumiang jako cechy osobo-
wosciowe 1 sytuacyjne, czyniace z przywodcy cztowieka niepowtarzalnego, jednak-
ze wielu autoréw pomija ten aspekt w swoich definicjach’. Catkowicie odmiennie
definiuje przywddztwo M. De Pree: postrzega je jako sztuke polegajaca na ,,daniu
ludziom szansy wykonania tego, czego si¢ od nich wymaga, w najbardziej ludzki

2 Z. Antczak, T. Listwan, Wspdlczesne determinanty zarzqdzania kadrami w organizacjach, [w:]
T. Listwan (red.), Zarzqdzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa 2010, s. 35.

3 J. Puchalski, Nowe przywddztwo determinantq sukcesu w gospodarce opartej na wiedzy, [w:]
T. Kupczyk (red.), Uwarunkowania sukcesow kadry kierowniczej w gospodarce opartej na wiedzy,
Difin SA, Warszawa 2009, s. 154.

4 Tamze, s. 155.

>B.R. Kuc, Od zarzqdzania do przywédztwa, Wydawnictwo Menedzerskie PTM, Warszawa 2004,
s. 379.
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i skuteczny sposob”, czyli rolg lidera sprowadza do shuzenia jego zwolennikom, aby
mogli wykorzysta¢ wszystkie swoje mozliwosci®. Koncepcje przywodztwa nazy-
wanego stuzebnym wydaja si¢ wspotczesnie mie¢ wielu zwolennikow, zalicza sig
do nich réwniez autorka niniejszego artykutu. Jeszcze inaczej ujmuje przywodztwo
A K. Kozminski: ,,méwiac o przywodztwie, bedziemy wigc mieli na mys$li pewien
wazny zasob organizacji, element jej potencjatu spotecznego: sume zdolnos$ci, umie-
jetnosci i talentow oddzialywania jednych cztonkow organizacji na innych, po to,
aby mozna bylo osiaga¢ cele, jakie stawia sobie organizacja™. Zdaniem Cz. Sikor-
skiego przywodztwo rozumiane jako potencjal organizacyjny oznacza zbyt radykal-
ng zmiang znaczenia, jakie tradycyjnie przypisuje si¢ temu pojeciu, ktéore pomimo
réznic interpretacyjnych zawsze wiazalo si¢ z osoba przywodcy. Autor dowodzi, ze
w relacji przywddztwa kierunek wptywu jest wyraznie okre§lony, poniewaz przy-
wodca to ktos, kto zaspokaja istotne potrzeby egzystencjalne swoich podwtadnych,
ktorzy tylko dlatego i tylko tak dlugo uznaja go za przywodcg, jak dtugo potrzebuja
go do zaspokojenia swoich potrzeb®.

Fenomen przywodztwa probowali wyjasni¢ R.B. McAfee i P.J. Champagne za
pomoca podejscia tradycyjnego, teorii cech i teorii uwarunkowan srodowiskowych.
Dwie pierwsze teorie opieraja si¢ na wilasciwosciach przywodcy, ktore powoduja
podporzadkowanie jego podwiadnych, w podejsciu tradycyjnym sa to dziedziczne
zdolnos$ci przywddcze, w teorii cech — cechy osobowosci przywddcy. Teoria uwa-
runkowan srodowiskowych natomiast traktuje pojawienie si¢ przywoddztwa w danej
grupie jako wynik zapotrzebowania cztonkow tej grupy na konkretne cechy przy-
wodcy w zwiazku z sytuacja, w jakiej si¢ znalezli’.

W literaturze przedmiotu funkcjonuja nawet koncepcje negujace koniecznosc
istnienia przywodztwa w organizacji. Koncepcja substytutow przywodztwa autor-
stwa S. Kerr, J.M. Jermier wskazuje na czynniki mogace neutralizowa¢ lub zastapi¢
przywodztwo w organizacji, s to: cechy organizacji, podwtadnego i zadania'®. Al-
ternatywe przywodztwa jeszcze wezesniej przedstawit M. Webber, rozwijajac teorig
biurokracji, zgodnie z ktora sama organizacja, jako system $cisle sformalizowany
i przewidywalny, moze zapewni¢ pracownikom poczucie bezpieczenstwa i wzory
do nasladowania''. Zatozenia koncepcji negujacych potrzebe istnienia formalnego
przywodztwa podwaza migdzy innymi T. Lambert, wedlug ktorego brak lub ostabie-
nie roli przywodcy w organizacji zawsze prowadzi do wytonienia si¢ nieformalnego

¢ Tamze, s. 377.

" Cz. Sikorski, Organizacje bez wodzow. Od przywddztwa emocjonalnego do koordynacji
demokratycznej, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2006, s. 10.

8 Tamze.

® Tamze, s. 11-12.

10°R. Mrowka, Przywaodztwo w organizacjach. Analiza najlepszych praktyk, Wolters Kluwer, War-
szawa 2010, s. 22.

I Cz. Sikorski, wyd. cyt., s. VIL
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lidera, czgsto nieodpowiedniego, co prowadzi do konfliktu, a organizacja powraca
do stanu wyjsciowego'?.

Teoria cech osobowosciowych, ktorej autorami sa R.B. McAfee i P.J. Champa-
gne, zdaniem Cz. Sikorskiego wciaz jest przyjmowana do wyjasniania zrodet przy-
wodztwa, pomimo iz zostata powaznie skrytykowana, a wigkszos$¢ autoréw podziela
poglad, iz nie ma okreslonego, jednolitego typu osobowosci przywodcy'®. Oczeki-
wanego efektu nie przyniosty roéwniez badania zmierzajace do poznania zachowan
cechujacych skutecznych przywodcow!*. P.F. Drucker w przedmowie do Lidera
przysztosci w taki sposob podsumowat swoje ponad pigédziesigcioletnie doswiad-
czenia z pracy z liderami: ,,Po pierwsze, z pewnoscia istniejg »urodzeni liderzy, ale
jest to zbyt nieliczna grupa, aby mozna byto na niej polegac¢. Przywodztwa mozna
i trzeba si¢ nauczy¢ — i temu celowi stuzy ta wlasnie ksiazka. Druga wazna lekcja
polega na uswiadomieniu sobie, ze »osobowos$¢ kierownicza«, »styl kierowania«
i »cechy charakterystyczne przywodcy« w zasadzie nie istnieja (...). Jedyna ceche
charakteru, ktéra dostrzegtem u wszystkich najlepszych lideréw bez wyjatku, to to,
ze brakowato im lub mieli bardzo niewiele »charyzmy«. Byt to termin, ktory nicze-
mu im nie stuzyt, a jeszcze mniej znaczyt”".

Przedstawione definicje i koncepcje wyjasniajace zjawisko przywodztwa nie sta-
nowia wprawdzie pelnego przekroju literatury przedmiotu, moga jednak dowodzi¢
braku zgodnos$ci w rozumieniu istoty i znaczenia przywodztwa zarowno w teorii, jak
i praktyce kierowania ludzmi we wspotczesnej organizacji.

3. Problematyka zwiazana ze zjawiskiem przywodztwa
we wspolczesnej organizacji

Réznice w rozumieniu istoty i celu przywodztwa w organizacji wydaja si¢ dowo-
dzi¢ zlozonej i niejednoznacznej natury tego zjawiska i powodowac liczne dylematy
w obszarze kierowania ludzmi. W dalszych rozwazaniach autorka przyjeta nastgpu-
jace rozroznienie: kierownik sprawuje wiadze¢ w organizacji na mocy formalnych
uprawnien, przywodca z kolei to ,.kierownik, ktory zaspokaja podwtadnym ich po-
trzeby pewnosci, bezpieczenstwa i identyfikacji”!e.

Przygladajac si¢ ewolucji koncepcji przywoddztwa, dostrzegamy tendencje do
odchodzenia od autorytarnych, hierarchicznych zaleznos$ci na rzecz tych o charak-
terze demokratycznym i dystrybuujacym osrodki wtadzy roznokierunkowo dzigki
procesowi usamodzielniania pracownikow. Wielu badaczy przedmiotu podkresla, ze

12 T. Lambert, Problemy zarzqdzania. 50 praktycznych modeli rozwiqzar, Dom Wydawniczy ABC
Sp. z 0.0., Warszawa 1999, s. 131-132.

3 Cz. Sikorski, wyd. cyt., s. 12.

14 J. Puchalski, wyd. cyt., s. 160.

15 PF. Drucker, Przedmowa, [w:] F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard (red.), Lider przy-
sztosci, Business Press, Warszawa 1997, s. 13-14.

16 Cz. Sikorski, wyd. cyt., s. 21.
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jest to konieczna odpowiedz na warunki, w jakich musi funkcjonowac wspotczesna
organizacja, chociazby takie, jak: rewolucja edukacyjna i pojawienie si¢ ,,pracow-
nika wiedzy” oraz tworzenie sig struktur sieciowych i organizacji wirtualnych opar-
cze dalej 1 w swojej ksiazce Organizacje bez wodzow wskazuje na potrzebg zmiany
formalnej wladzy organizacyjnej z przywodztwa na koordynacja demokratyczna,
w ktorej miejsce przywodcy zajmuje koordynator demokratyczny. Autor dowodzi,
ze koordynacja demokratyczna jest najlepiej dostosowana do realidéw wspolczesno-
$ci, zmusza bowiem pracownikow do samodzielnego zaspokajania swoich potrzeb:
pewnosci, bezpieczenstwa i identyfikacji, przez co uniezaleznia ich od przetozone-
go i w najwigkszym stopniu sprzyja ich intelektualnemu i moralnemu rozwojowi'’.
Przedstawiona koncepcja koordynacji demokratycznej wydaje si¢ zblizona do teorii
samoprzywddztwa H.P. Simsa i Ch.C. Manza. Autorzy nie proponuja wprawdzie
rezygnacji z formalnego stanowiska kierownika w organizacji, jednakze wyznaczaja
kierownikowi, nazwanemu superliderem, szczegdlna rolg stopniowego usamodziel-
nienia swoich podwtadnych, aby docelowo mogli oni wymiennie, w zalezno$ci od
zapotrzebowania na konkretne umiejgtnosci, kierowaé zespotami zadaniowymi i by¢
przywodcami operacyjnymi'®. Opisany efekt jest zdaniem Cz. Sikorskiego wiasnie
koordynacja demokratyczna, a superlidera autor nazywa przywodca racjonalnym.
Z kolei wedlug A. Kozminskiego przywodztwo jest koniecznym elementem kazdej
ludzkiej organizacji, a zwlaszcza dziatajacej w warunkach niepewnosci instytucji
biznesowej. W celu nadania organizacji okreslonego kursu niezbgdny jest dominu-
jacy sposéb odgrywania rol dotyczacych odziatywania jednych uczestnikow organi-
zacji na innych'.

Trzeba przyznaé, ze w praktyce zarzadzania organizacja koordynacj¢ demokra-
tyczna, jako alternatywna forme¢ wiadzy organizacyjnej, rzadko mozna zaobserwo-
wac. Mato znana praktyce pozostaje jeszcze koncepcja organizacji fraktalnej, ktora
wydaje si¢ oddawac istot¢ koordynacji demokratyczne;j.

Natomiast w organizacjach wirtualnych, rozwijajacych struktury sieciowe koor-
dynacja demokratyczna stanowi podstawowa formeg wtadzy, a rola koordynatora de-
mokratycznego polega przede wszystkim na wykorzystaniu potencjatu podlegtych
mu specjalistow i stworzeniu im warunkow do realizacji zadania, poniewaz zrodlem
zaspokojenia potrzeb pewnosci, bezpieczenstwa i identyfikacji pozostaje dla siebie
sam pracownik®.

Pomimo wyraznego kierunku ewolucji koncepcji przywodztwa w organiza-
cji: od charyzmatycznego wodza do racjonalnego przywodztwa partycypacyjnego
1 koncepcji koordynatora demokratycznego, okazuje si¢ jednak, ze zjawisko przy-

7 Tamze, s. VIII-IX.

18 Tamze, s. 41.

" AK. Kozminski, Koniec swiata menedzerow, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne
Sp. z 0.0., Warszawa 2008, s. 95.

2 Cz. Sikorski, wyd. cyt., s. VIIL.



Zagadnienie przywodztwa we wspotczesnej organizacji 153

wodztwa charyzmatycznego wciaz jest bardzo aktualne w teorii i praktyce zarza-
dzania organizacja. Powro6t do starej koncepcji charyzmatycznego lidera widoczny
jest na przyktad w jednej ze wspotczesnych teorii przywodztwa, w promowanym,
zwlaszcza w Stanach Zjednoczonych, zarzadzaniu transformacyjnym?!. P. Drucker
w cytowanej juz w niniejszej pracy wypowiedzi zdecydowanie wykluczyt zwiazek
pomigdzy charyzma a skutecznos$cia w przywoddztwie. A jednak we wspotczesnych
organizacjach wcigz mozna zaobserwowaé zapotrzebowanie na charyzmatycznych
kierownikow.

Pojecie charyzmy po raz pierwszy wprowadzit M. Webber do okreslenia szcze-
golnych cech osobowosci, ktore przypisywane sg danej osobie przez innych ludzi,
dzigki czemu cieszy sig ona autorytetem i moze sprawowac wiadze, a takze wywie-
ra¢ niezwykty wplyw na wspotpracownikow do wychodzenia poza wlasny interes
dla dobra organizacji®.

Webber analizowal trzy idealne rodzaje wiladzy: tradycyjna, charyzmatyczna
i legalna — biurokratyczna, t¢ ostatnia okreslat ,,najracjonalniejszym ze znanych spo-
sobow wiladzy”, a jednoczesnie najbardziej niebezpiecznym, ze wzgledu na zdolno$é
do dehumanizacji cztowieka, i tylko w przywoddztwie charyzmatycznym upatrywat
site do przezwyciezenia wladzy biurokratycznej®.

W wyktadzie konczacym cykl Osmiu wyktadow na Nowe Tysiqclecie L. Kota-
kowski stawia pytanie: ,,Czy w naszych czasach, w naszej cywilizacji potrzebujemy
takich przywodcow. Albo przeciwnie: czy nalezy sig ich wystrzegaé?”,

Trzeba przyznaé, ze w spoteczenstwach z przeszioscia totalitarna, takich jak
nasze, juz samo pojgcie przywodztwa kojarzy si¢ z polityczna dyktatura i ubez-
wlasnowolnieniem spotecznosci, podczas gdy w spoleczenstwach z tradycjami de-
mokratycznymi jest niestychanie popularne®. Mozliwe, ze dzieki do$wiadczeniom
komunistycznej przesztosci jesteSmy bardziej swiadomi zagrozenia, jakim jest dla
wolnosci, w wymiarze fizycznym i duchowym, catkowite podporzadkowanie si¢
autorytetowi osobowosci charyzmatycznej i uzaleznienie si¢ od niego.

Z kolei S. Chetpa dowodzi racji bytu przywodztwa charyzmatycznego w re-
aliach dzisiejszej organizacji. Autor wskazuje na istnienie trzech uzupehiajacych
si¢ form wladzy organizacyjnej: kierowania charyzmatycznego, kierowania koor-
dynacyjnego i kierowania anarchicznego, ktorych wybor warunkuja: atrybuty kie-
rownika, podwtadnych, organizacji oraz otoczenia*. Koniecznos$¢ przeprowadzenia

2 Tamze, s. 34.

22 J. Puchalski, wyd. cyt., s. 167-168.

2 R. Goffee, G. Jones, Dlaczego ktos miathy Cie uwazaé za swojego przywddce, [w:] Atrybuty
przywodcy, Harvard Business Review, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s. 194-195.

24 L. Kotakowski, Czy Pan Bég jest szczesliwy i inne pytania, Wydawnictwo Znak, Krakow 2009,
s. 181.

% A. Kozminski, wyd. cyt., s. 95.

% S. Chelpa, Kierowanie ludzmi w zrelatywizowanym i dynamicznym $wiecie organizacji, [w:]
R. Krupski (red.), Zarzqdzanie przedsiebiorstwem w turbulentnym otoczeniu, PWE, Warszawa 2005,
s. 306.
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zdecydowanych rozwiazan naprawczych, zdaniem autora, wymaga przywodztwa
charyzmatycznego®’, z ktorym zwiazane sa kluczowe umiejgtnosci: generowanie wi-
Zji rozwoju organizacji oraz pozyskiwanie zwolennikéw dla gloszonego programu
dziatan naprawczych?®.

Przywotujac rozwazania Kotakowskiego, stwierdza sig, ze w sytuacjach kry-
zysowych nic nie jest tak skuteczne i tak nie pobudza sity moralnej, jak wtasnie
wezwanie charyzmatycznego przywodcy, ,,ale figura obdarzona charyzmatem, cho-
ciaz moze w pewnych sytuacjach nie$¢ ludziom dary pozadane, jest przeciez zawsze
zjawiskiem potencjalnie niebezpiecznym, bo zawsze ma silg, by sta¢ si¢ nasieniem
fanatyzmu. Bezpieczniej jest tedy bez takich figur dawa¢ sobie rade””. Wedlug
W. Bennisa uznanie charyzmy za czg$¢ sktadowa przywodztwa okazalo si¢ fatszy-
wym tropem, a charyzma jest jednym z tych terminow, ktérych nalezy uzywac rzad-
ko, a najlepiej w og6le®.

Wielu autorow prezentuje podobny poglad na kwestig charyzmatycznego przy-
wodztwa, a kierunek, w jakim zmienia si¢ wspolczesna organizacja i jej pracownik,
uznaja oni za wystarczajace uzasadnienie dla potrzeby przywoddztwa partycypacyj-
nego i racjonalnego jako jedynej drogi do catkowitego usamodzielnienia podwtad-
nych. Wydaje si¢ jednak, ze te same przyczyny, ktore wskazuja koniecznos¢ po-
jawienia si¢ koordynatora demokratycznego, moga rowniez stanowi¢ uzasadnienie
powrotu idei charyzmatycznego wodza.

Charakter wspotczesnego otoczenia i jego wplyw na zmiany wewnatrz organi-
zacji oraz stan niepewnosci towarzyszacy wszystkim przejawom naszego indywi-
dualnego i zbiorowego zycia moga, zdaniem badaczy przedmiotu, wyzwala¢ w nas
akceptacje dla ,,zmiany” jako jedynej pewnej sktadowej egzystencji, a przez to
wzmacnia¢ nasza przedsigbiorczos¢ i samosterownos$¢, ale moga takze powodowaé
zjawisko przeciwne: poglebi¢ w ludziach lgk i ujawni¢ zapotrzebowanie na chary-
zmatycznego wodza, ktéry uwolni ich od odpowiedzialnos$ci za wlasne zycie.

Rewolucja edukacyjna i pojawienie si¢ ,,pracownika wiedzy” moga skutkowaé
coraz wigkszymi kompetencjami i samodzielnoscia w zaspokajaniu wilasnych po-
trzeb prowadzaca do uniezaleznienia si¢ od przetozonego czy organizacji, ale moga
rowniez, jak dowodza psychologowie, rodzi¢ takie zjawiska, jak poczucie osa-
motnienia i zagubienia w coraz mniej zrozumiatym §wiecie waskich specjalizacji,
a przez to zwigksza¢ zapotrzebowanie na wszelkich przywddcéw duchowych czy
wrgez na magig. Pojawienie sig, jako efektu omawianych procesow, zjawiska rosna-
cego bezrobocia, niewatpliwie obnizajacego spoleczne poczucie bezpieczenstwa,
moze stanowi¢ kolejne potencjalne zagrozenie. Jak twierdzi bowiem L. Kotakowski,

27 Tamze, s. 293.

8 S. Chelpa, Kwalifikacje kadr kierowniczych przedsiebiorstw przemystowych. Kierunki i dyna-
mika zmian, Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu nr 996, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 2003, s. 142.

2 L. Kotakowski, wyd. cyt., s. 184.

30 S. Daloz Parks, Przywddztwa mozna si¢ nauczyé, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2007, s. 14.
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nasze marzenia o bezpieczenstwie doskonalym wyjasni¢ moga pokuse totalitarna,
pokuse do zupelnego wyzbycia si¢ wolnosci i odpowiedzialnosci i powrotu do stanu
dziecinstwa’'.

Koncepcja zmiany formy wtadzy organizacyjnej z przywodztwa na koordynacje
demokratyczna, oprocz wymienionych zalet, nie pozostaje jednak wolna od zagro-
zen. Wielu autorow sygnalizuje problem ,,zaniku lojalnosci” zwiazany z przeobraze-
niami, jakie nastapity we wspotczesnej organizacji i wywotaty tym samym zmiany
w profilu pracownika. Jako jedno ze zjawisk towarzyszacych zmianom struktural-
nym w organizacji T. Listwan wymienia trend do wirtualizacji w zakresie funkcji
personalnej, charakteryzujacy si¢ ograniczeniem lub catkowitym wyeliminowaniem
bezposrednich interakcji pracowniczych, ktory z jednej strony najlepiej dostosowa-
ny jest do gospodarki opartej na wiedzy, z drugiej jednak strony wywoluje proble-
my natury psychospotecznej*. Zdaniem Cz. Sikorskiego cechy pracownikow, takie
jak autonomiczno$¢ i przedsigbiorczos¢, ktore warunkuja istnienie koordynacji de-
mokratycznej, moga rowniez rodzi¢ niebezpieczne z moralnego punktu widzenia
zjawiska, takie jak: powierzchownos¢ relacji migdzyludzkich prowadzaca do kwe-
stionowania potrzeby empatii, silna motywacja osiagni¢¢ i zwiazany z nia ped do
kariery kosztem dobra wtasnego i innych oraz relatywizm moralny objawiajacy si¢
tworzeniem wygodnych norm moralnych®. Wedlug A. Tofflera problem organizacji
przysztosci bedzie polegat na tym, czy cztowiek potrafi znie$¢ nadmiar wolnosci.

Stopien zroznicowania koncepcji i pogladow badaczy przedmiotu oraz wielo-
aspektowo$¢ omawianych kwestii moze dowodzi¢, jak ztozonym i problematycznym
zjawiskiem we wspolczesnej organizacji pozostaje wciaz zagadnienie przywodztwa.
Zdaniem autorki niniejszego artykutu ze wzgledu na fakt, iz kazda ze znanych form
wladzy organizacyjnej niesie zagrozenia i nie moze by¢ stosowana bez ograniczen,
tylko elastyczne podejscie przetozonych do kierowania ludzmi, respektujace warto-
$ci humanistyczne, warunkuje skuteczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim.

4. Podsumowanie

Celem niniejszego artkutu byta proba identyfikacji zjawiska przywodztwa i zwia-
zanej z nim problematyki we wspolczesnej organizacji. Zaprezentowane opinie ba-
daczy tematu odzwierciedlaja ekstremalnie odmienne rozumienie istoty i roli przy-
wodztwa w funkcjonujacej w dzisiejszych realiach organizacji. Ewolucja koncepcji
przywodztwa wyraznie wskazuje kierunek odchodzenia od przywodztwa emocjo-

31 L. Kotakowski, wyd. cyt. s. 145-146.

32T, Listwan, Wspdlczesne tendencje w zarzqdzaniu kadrami organizacji, [w:] T. Borys, P. Rogala
(red.), Zarzqdzanie personelem jako kryterium doskonatosci, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroctawiu nr 31, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw
2008, s. 31.

3 Cz. Sikorski, wyd. cyt., s. 70-75.

3 Tamze, s. 75.
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nalnego, ktére w skrajnej postaci reprezentuje przywodztwo charyzmatyczne, i po-
przez przywodztwo partycypacyjne i racjonalne zblizanie si¢ do koncepcji koordy-
natora demokratycznego, ktora zaadaptowaty juz organizacje wirtualne i struktury
sieciowe.

Obserwowany powrét zainteresowania przywodztwem charyzmatycznym moze
stanowi¢ przyktad, jak wielowymiarowe 1 wspotzalezne sa procesy zachodzace
w dzisiejszym $wiecie organizacji, gdzie na prozno szukac gotowych rozwiazan oraz
takich, ktore nie miatyby réwnoczesnie negatywnych konsekwencji.

Zarowno w literaturze przedmiotu, jak i praktyce zarzadzania dominujacy wy-
daje si¢ poglad, iz w warunkach nieprzewidywalnosci dzisiejszego otoczenia ela-
stycznos$¢ jest warunkiem koniecznym przetrwania organizacji na rynku. W przy-
wodztwie z kolei wielu autorow upatruje determinantg¢ osiagania sukcesow przez
wspotczesne przedsigbiorstwo. Brak rezultatow w badaniach nad znalezieniem jed-
nego okreslonego zestawu cech, zachowan czy stylow kierowania warunkujacych
skuteczno$¢ w przywodztwie oraz $wiadomo$¢ zagrozen, jakie niesie zardowno kon-
cepcja koordynacji demokratycznej, jak 1 przywodztwo charyzmatyczne, sktaniaja
do refleksji, ze elastyczne i etyczne rozwiazania, prowadzace do samodzielnosci
i samosterownos$ci podwtadnych, wydaja si¢ warunkiem koniecznym efektywne-
go kierowania ludzmi. Wielu badaczy tematu podkresla, iz celem organizacji jest
nie tylko osiagnigcie wynikow ekonomicznych, ale réwniez rozwoj czlowieka we
wszystkich wymiarach jego holistycznej natury, ktory determinuje rozwoj wspotcze-
snej organizacji i spoteczenstwa.
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THE ISSUE OF LEADERSHIP IN MODERN ORGANIZATION

Summary: The aim of the article is an attempt to identify the issue of leadership in the man-
agement of modern organization. The author presents different conceptions of understanding
of leadership in theory and practice of management, as a proof that there is no uniformity
of views on the matter of the essence and the role of leadership. The next part of the paper
discusses different types of leadership, focussing on charismatic leadership and democratic
coordination.

Keywords: leadership, charismatic leadership, democratic coordination, modern organiza-
tion.



