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Wstep

Jednym z twierdzen najcze$ciej powtarzanych przez teoretykow i praktykow zarza-
dzania jest to méwiace, ze ludzie sa najwazniejszym zasobem organizacji, warunku-
jacym jej przetrwanie i rozw0j. Jednoczesnie jest to tez bezsprzecznie jeden z naj-
trudniejszych dla menedzerow obszar zarzadzania - z uwagi na nieprzewidywalnosé
i ograniczong sterowalno$¢ calego spotecznego podsystemu organizacji. W obliczu
tego wyzwania poszukiwane sg skuteczne praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi.
Menedzerowie petnig w tym procesie bardzo wazng funkcj¢. Daza do przywodztwa,
podejmuja proby tworzenia skutecznych systemow motywowania oraz wykorzystu-
ja zréznicowane narzedzia zarzadzania kadrami, a wszystko to w imi¢ budowania
kapitatu ludzkiego. Co ciekawe - te starania nie zawsze jednak przynosza oczekiwa-
ne skutki. Uksztattowany z czasem charakter relacji przetozony — podwtadny moze
okaza¢ si¢ bardziej lub mniej proefektywnosciowy.

Tworzenie skutecznych systemow motywowania i wspieranie zaangazowania
pracownikéw w warunkach réznorodnosci postaw i nietrwatosci struktur organiza-
cyjnych wynikajacej ze zmiennosci otoczenia sg wcigz uznawane za najwigksze
wyzwania wspotczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi. Ludzie r6znie interpretuja
te same bodzce, a zatem celowe dziatania skutkuja wieloscig indeterministycznych,
trudnych do przewidzenia zmian w catej organizacji. Ostatecznie pojawiajace si¢
paradygmaty nierzadko nie znajdujg potwierdzenia w praktyce organizacyjnej, prze-
petionej wieloma sprzecznosciami. Nalezy pogodzi¢ si¢ chyba z faktem, ze para-
doksy sg wpisane w rzeczywistos¢ organizacyjna, ktorej uczestnicy wciaz balansuja
pomiegdzy dychotomicznymi wyborami, czesto wykluczajacymi sie, ale tez w rezul-
tacie uzupetiajgcymi istote trwania i rozwoju.

Niniejsza publikacja to zestawienie roznorodnych artykutdow przygotowanych
na potrzeby Szkoly Letniej Zarzadzania 2016, zatytutowanej ,,W $wiecie paradok-
sow 1 paradygmatow zarzadzania”. Opracowania sg utrzymane w optyce postaw,
zachowan i relacji pomigdzy ludzmi w organizacji, a gldéwne perspektywy rozwazan
obejmuja: 1) przywodztwo i role menedzerskie, 2) kompetencje pracownicze,
3) kapitat ludzki oraz 4) wybrane praktyki zarzadzania kadrami, gtownie nakierowa-
ne na motywacje i zaangazowanie pracownikow. Zywimy nadzieje, ze lektura po-
moze czytelnikom nieco lepiej odnalez¢ si¢ w $wiecie paradoksow i paradygmatow
ludzkiej strony zarzadzania.

Ewa Gluszek, Sylwia Stanczyk
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CZY KONCEPCJA POZYTYWNEGO PRZYWODZTWA
MOZE STAC SIE PARADYGMATEM
W NAUKACH O ZARZADZANIU?

CAN THE CONCEPT OF POSITIVE LEADERSHIP
BECOME A PARADIGM IN MANAGEMENT STUDIES?

DOI: 10.15611/n0z.2016.2.06

Streszczenie: Paradygmat definiowany jest przez Kuhna jako poglad naukowy powszechnie
uznawany w danym okresie przez spotecznosci uczonych dziatajacych w obrgbie okreslonej
dyscypliny naukowej i dostarczajacy im modelowych probleméw i rozwigzan. W odniesieniu
do nauk o zarzadzaniu trwaja spory, czy dyscyplina ta wciaz znajduje si¢ w okresie przedpa-
radygmatycznym, bedacym pierwsza faza rozwoju dyscypliny naukowe;j, czy nauki o zarza-
dzaniu mozna uzna¢ za dyscypling wieloparadygmatyczna. Przyjmujac jednak, ze w naukach
o0 zarzadzaniu wystepuja twierdzenia majace charakter paradygmatu, do podstawowych kano-
néw nalezy zaliczy¢ zatozenie, ze przywodztwo jest czynnikiem kluczowym dla sukcesu lub
porazki organizacji. Ostatnio, wraz z rozwojem pozytywnego podejscia do zarzadzania (Posi-
tive Organisational Scholarship), wylonita si¢ koncepcja pozytywnego przywodztwa. Celem
artykutu jest proba odpowiedzi na pytanie, czy koncepcja pozytywnego przywodztwa moze
sta¢ si¢ paradygmatem w naukach o zarzadzaniu.

Stowa kluczowe: pozytywne przywodztwo, pozytywna teoria organizacji, paradygmat.

Summary: Paradigm is defined by Kuhn as a scientific achievement which is universally
recognised in a given period of time by researchers belonging to a scientific discipline and
which provides them with model problems and solutions. As regards management studies
there is a debate whether this discipline is still in the pre-paradigm period of its development
or it can be perceived as a multi-paradigm field. Making an assumption that there are
paradigms in management studies, the statement that leadership is a key factor of the success
of an organisation can be recognised as a canon. Recently, along with the development of
Positive Organisational Scholarship, the concept of positive leadership has been emerging.
The aim of the paper is to consider whether the concept of positive leadership can become
a paradigm in management studies.

Keywords: positive leadership, positive organisational scholarship, paradigm.
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1. Wstep

Zgodnie z koncepcjag Kuhna [1970] rozwdj nauki ma charakter cykliczny, swego
rodzaju kamieniami milowymi w tym procesie sg za$ paradygmaty. Kuhn [1970,
s. vii| definiuje paradygmat jako poglad naukowy powszechnie uznawany w danym
okresie przez spotecznosci uczonych dziatajacych w obrebie okreslonej dyscypliny
naukowej 1 dostarczajacy im modelowych problemoéw i rozwigzan. W odniesieniu
do nauk o zarzadzaniu trwaja spory, czy dyscyplina ta wcigz znajduje si¢ w okresie
przedparadygmatycznym, bedacym pierwsza faza rozwoju dyscypliny naukowej,
czy nauki o zarzadzaniu mozna traktowac¢ jako dyscypling wieloparadygmatyczng.
Niezaleznie od przyjetej perspektywy, rozwoj dyscypliny naukowej i wytanianie si¢
nowych paradygmatdéw nalezy postrzegaé¢ w ujeciu dynamicznym.

W ostatnich kilkunastu latach w naukach o zarzadzaniu mozna obserwowac co-
raz szersze zainteresowanie pozytywnym podejsciem do teorii i praktyki zarzadza-
nia, co znalazto swoj wyraz w ukonstytuowaniu si¢ nurtu Positive Organisational
Scholarship. Jednym z kluczowych elementéw tego podejscia jest koncepcja pozy-
tywnego przywodztwa. Wydaje sig, ze zatozenie o kluczowej roli przywodztwa dla
sukcesu organizacji mozna traktowac¢ jako swego rodzaju kanon, a nawet paradyg-
mat w naukach o zarzadzaniu [Sudot 2012, s. 90]. Majac na uwadze powyzsze, moz-
na postawi¢ pytanie: czy koncepcja pozytywnego przywddztwa moze stac si¢ para-
dygmatem w naukach o zarzadzaniu?

Celem artykutu jest poszukiwanie odpowiedzi na sformutowane powyzej pyta-
nie badawcze. Proba odpowiedzi poprzedzona zostanie omoéwieniem podstawowych
zatozen koncepcji pozytywnego przywodztwa, identyfikacja istoty i charakterystyk
paradygmatu oraz dyskusja o paradygmatach w naukach o zarzadzaniu.

2. Podstawowe zalozenia koncepcji pozytywnego przywodztwa

Przywodztwo jest jednym z kluczowych aspektow pozytywnego podejscia do zarza-
dzania [Lopes i in. 2009, s. 282; Glinska-Newes, Stankiewicz 2013, s. 21-22].
W pracy zbiorowej zatytutowanej Positive Organizational Scholarship: Founda-
tions of a New Discipline [Cameron, Dutton, Quinn (red.) 2003], uznawanej za ka-
mien wegielny w rozwoju pozytywnej teorii zarzgdzania, Luthans i Avolio [2003]
koncentrujg uwage na koncepcji autentycznego przywodztwa. Koncepcja ta zaktada
wytworzenie si¢ zar6wno po stronie liderdéw, jak i pozostatych cztonkéw organizacji
pozytywnych zachowan, ktore w efekcie przyczyniaja si¢ do ich dalszego samoroz-
woju. Fundamentem autentycznego przywoddztwa sg pozytywne cechy psycholo-
giczne cztonkéw organizacji oraz dobrze rozwiniety kontekst organizacyjny. Kon-
cepcja autentycznego przywodztwa jest eksplorowana w licznych pracach w nurcie
pozytywnej teorii organizacji (por. m.in. [Gardner i in. 2005; Ilies i in. 2005; Walum-
bwa i in. 2008; Avolio i in. 2009]).
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Rozwinigciem studiow nad przywodztwem w konteksScie pozytywnej teorii or-
ganizacji jest koncepcja pozytywnego przywodztwa. Koncentruje ona uwage na roz-
woju organizacji i ich cztonkow, na pozytywnych aspektach funkcjonowania organi-
zacji, na elementach, ktére sg ponadprzecietne i inspirujace. Pozytywne przywodztwo
zaktada osigganie ponadprzecigtnych wynikow poprzez wykorzystanie silnych stron
i zdolnosci pracownikéw oraz reprezentowanych przez nich warto$ci moralnych
[Cameron 2012, s. 2-4]. Youssef i Luthans [2012, s. 541], analizujac koncepcje po-
zytywnego przywodztwa w kontekscie globalnego biznesu, definiuja je jako ,,syste-
matyczne i zintegrowane przejawy przywodczych cech, proceséw, zachowan oraz
wynikéw dzialalnosci, ktore sg wznioste 1 ponadprzecigtne oraz potwierdzaja silne
strony, zdolnosci i potencjat rozwojowy przywodcow, ich nasladowcow i organizacji
w dhugim okresie i ponad podziatami kulturowymi”.

Cameron [2012] identyfikuje strategie pozytywnego przywodztwa, zaliczajac do
nich: budowanie pozytywnego klimatu organizacyjnego (positive climate), wspiera-
nie pozytywnych relacji pomigdzy czlonkami organizacji (positive relationships),
pozytywng komunikacje (positive communication) oraz akcentowanie znaczenia
1 sensu pracy wykonywanej przez cztonkow organizacji (positive meaning). W celu
wsparcia procesu wdrazania wskazanych powyzej strategii Cameron [2013] propo-
nuje szereg praktyk pozytywnego przywodztwa, takich jak: rozwijanie sieci charak-
teryzujacych si¢ pozytywna energig (developing positive energy networks), przeka-
zywanie negatywnych ocen w pozytywny, motywujacy sposob (delivering negative
feedback positively), stawianie bardzo ambitnych celow (establishing Everest goals)
oraz tworzenie kultury obfitosci (creating a culture of abundance).

Pozytywne przywddztwo wymieniane jest jako jeden z kluczowych obszarow
pozytywnego potencjatu organizacji [Karaszewski 2010; Glinska-Newes, Stankie-
wicz 2013, s. 27; Karaszewski, Lis 2013, s. 59-87]. Jednoczesnie, jak wskazuja wy-
niki analiz Haffera [2013], przywddztwo jest czynnikiem silnie determinujacym,
posrednio lub bezposrednio, inne elementy pozytywnego potencjatu organizacji, ta-
kie jak: relacje interpersonalne, zaufanie, komunikacje wewngetrzng, organizacyjne
zachowania obywatelskie czy spoteczng odpowiedzialnos¢ biznesu. Zblizone podej-
$cie prezentujg Zbierowski i Gora [2014], twierdzac, ze pozytywne przywodztwo
jest punktem wyjscia w budowaniu pozytywnos$ci organizacji.

3. Paradygmaty w naukach o zarzadzaniu

Pojecie paradygmatu zostato wprowadzone do nauki przez Kuhna [1970]. Bazujac
na dorobku Kuhna, Lisinski [2011, s. 6-7] opisuje paradygmaty jako ,.istotne dla
badan naukowych obszary analiz, ktére na pewnym etapie ewolucji nauk dostarcza-
ja spotecznos$ci uczonych [...] akceptowalnych wzorcoéw-modeli, a wigc praw, teo-
rii, zastosowan czy nawet wyposazenia, ktérych wykorzystanie sktada si¢ na trady-
cje badan naukowych i ktére prowadza do konkretnego osiagniecia naukowego”.
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Wedtug Kuhna [1970, s. 10] paradygmat powinien charakteryzowac¢ si¢ dwoma na-
stepujacymi cechami: po pierwsze powinien by¢ na tyle wyjatkowy, aby przyciaggad
uwage badaczy dziatajacych w innych obszarach, a z drugiej strony powinien by¢ na
tyle otwarty, aby umozliwia¢ rozwigzywanie problemow naukowych przez rozsze-
rzajacy si¢ rzesze zwolennikow.
Odwotujac si¢ do prac Kuhna [1970], Lakatosa [1995] i Lisinskiego [2009], Pie-
truszka-Ortyl [2012, s. 71] wskazuje nastepujace charakterystyki paradygmatu:
,paradygmat jest zrodtem skutecznej pracy tworczej uczonych i prowadzi do
rozwiazania problemu, stanowigc postep;

e paradygmat jest tym, co taczy cztonkow spotecznosci uczonych oraz, odwrotnie,
spotecznos¢ uczonych sktada si¢ z ludzi, ktorzy podzielaja pewien paradygmat;

*  wszyscy, ktorzy nie chca lub nie moga dostosowac si¢ do obowigzujacego para-
dygmatu, muszg dziata¢ w izolacji lub zwigzac¢ si¢ z inng galezig wiedzy;

e spotecznosci uczonych mozna i powinno si¢ wyodrgbni¢ bez uprzedniego odwo-
lywania si¢ do paradygmatdéw; te mozna potem odkry¢, badajac zachowania
cztonkow danej spotecznosci,

* nowy paradygmat narzuca nowe, bardziej radykalne okreslenie przedmiotu ba-
dan w danej dziedzinie oraz niesie za sobg calkowicie nowa racjonalnos¢;

e zmiana paradygmatu sprowadza si¢ do zdobywania zwolennikéw”.

Kluczowe dla dalszych rozwazan jest pytanie postawione przez Sudota [2012,

s. 87] w tytule jednego z rozdziatéw studium traktujagcego o naukach o zarzadzaniu:
,,Czy nauki o zarzadzaniu dysponujg paradygmatami?”. Jezeli, jak chca niektorzy
badacze (por. [Ptoszajski 1985, s. 33; Sutkowski 2005, s. 54]), przyja¢ a priori zato-
zenie, ze nauki o zarzadzaniu w dalszym ciagu znajduja si¢ w okresie przedparadyg-
matycznym swojego rozwoju, dalsze rozwazania majgce na celu uzyskanie odpo-
wiedzi na wskazane we wstepie pytania badawcze wydaja si¢ niecelowe. Jednakze
w literaturze przedmiotu mozna znalez¢ liczne publikacje podejmujace proby ziden-
tyfikowania paradygmatéw w zarzadzaniu (por. m.in. [Lisinski 2011; Sudot 2012,
s. 90; Pietruszka-Ortyl 2012]) oraz analizujgce zmiany paradygmatow we wspolczes-
nym $wiecie (por. m.in. [Moczydtowska 2010; Grudzewski, Hejduk 2011; Mazur-
kiewicz 2011]). Co wigcej, obserwowana jest w nich réznorodnos¢ klasyfikacji
i podejs¢. Moze wigc, jak zauwaza Sutkowski [2013, s. 17], wigkszo$¢ badaczy po-
strzega zarzadzanie jako dyscypling wieloparadygmatyczng. Zasadno$¢ przyjecia
podejscia wielopardygmatycznego uzasadniajg Grudzewski 1 Hejduk [2011, s. 97],
ktorzy stwierdzaja: ,,W zarzadzaniu jest duzo wiecej paradygmatoéw niz w naukach
przyrodniczych, gdyz systemy spoleczne i technologiczne ulegaja szybszym zmia-
nom niz §wiat przyrody. Czasami spotykamy si¢ wrecz z konkurencyjnymi paradyg-
matami. Rozne paradygmaty odzwierciedlajg rdézne aspekty i interpretacje wspot-
czesnego zarzadzania, ktdre coraz szybciej si¢ zmieniajg”.
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4. W poszukiwaniu paradygmatu pozytywnego przywodztwa

Podejmujgc rozwazania dotyczace paradygmatow w naukach o zarzadzaniu, warto
si¢ zastanowic, czy dla prekursorow nauk o zarzadzaniu przywddztwo moglo by¢
jednym z paradygmatdéw. Odpowiedz wydaje si¢ oczywista — ze nie. Przywodztwo
bylo bowiem swoistg antyteza wizji zarzadzania gltoszonej przez jego tworcow. Wy-
nikato to z kilku powodéw. Pierwszym z nich bylo nierozerwalne potaczenie anali-
zowanego pojecia z osobg ludzka, ktorej rola byta marginalizowana przez F.W. Tay-
lora, H. Forda, K. Adamieckiego, H. Gantta i wielu im wspolczesnych. Niestety
w zaden sposob pozostajaca przedmiotem uwielbienia ,,maszyna” nie mogta posiadac
cech przywodczych. Co wigcej, pojecia nierozerwalnie zwigzane z przywodztwem
byty wrecz ,,odpychajace” dla prekursorow nauk o zarzadzaniu. Intuicja, samo$wia-
domos¢, samokontrola, instynkt, emocje ... te wszystkie elementy byly niekwanty-
fikowalne, a tym samym trudne do zrozumienia i zaakceptowania przez osoby, kto-
rych wyksztalcenie 1 do§wiadczenie bylo przewaznie zwigzane z przemystem
metalurgicznym, mechanicznym lub budownictwem. W tym miejscu dochodzimy
do kolejnego zasadniczego problemu, ktorym byto wiasnie wyksztatcenie tworcow
nauk o zarzadzaniu. W wigkszos$ci byty to osoby posiadajace wyksztatcenie i do-
$wiadczenie techniczne, a jednoczesnie deficyt wiedzy na temat ztozono$ci natury
ludzkiej. Nawet obecnie osobie o silnej orientacji inzynierskiej nierzadko trudno jest
wytlumaczy¢ role chociazby inteligencji spotecznej w budowaniu skutecznych in-
strumentow inspirowania podwladnych. W klasycznych definicjach zarzadzania ob-
serwowac mozna byto akcentowanie podejmowania decyzji na podstawie mierzal-
nych 1 zweryfikowanych danych. To jednoznacznie eliminowato mozliwos¢
postugiwania si¢ instrumentarium przywodztwa.

Wydaje si¢, ze obserwowane w ostatnich latach zainteresowanie przywddztwem,
w tym takze koncepcja pozytywnego przywoddztwa, zmienito sytuacje w tym zakre-
sie. Odwotujac si¢ do klasykow zarzadzania, takich jak H. Fayol, P.F. Drucker,
T.J. Peters czy R.H. Waterman, Sudot [2012, s. 90], identyfikuje szereg sformuto-
wan, ktore — jak sam zauwaza — ,,moglyby stanowi¢ kanony, podstawowe zasady
zarzadzania, a nawet pretendowac¢ do roli paradygmatow”. Wsrod stwierdzen zali-
czonych do owego kanonu znalazto miejsce rdwniez zatozenie, ze ,,[p]rzywodcze
uzdolnienia i umiejetnosci, jakimi dysponuja menedzerowie, a zwlaszcza $ciste kie-
rownictwo, w powaznym stopniu wptywajg na powodzenie lub niepowodzenie orga-
nizacji” [Sudot 2012, s. 90]. W rozwazaniach na temat trwatosci paradygmatow za-
rzadzania w warunkach kryzysu ekonomicznego wsrod paradygmatow, ktore zostaty
zweryfikowane pozytywnie, Moczydlowska [2010] wymienia, odwolujacy si¢ do
koncepcji przywodztwa, paradygmat nowego modelu menedzera taczacego twarde
umiejetnosei zarzadeze z migkkimi kompetencjami spotecznymi. Czy zatem kon-
cepcja pozytywnego przywodztwa ma szanse sta¢ si¢ paradygmatem w naukach
o zarzgdzaniu?
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Poszukujac odpowiedzi na postawione powyzej pytanie, nalezy pamigtac, ze za-
rzadzanie jest dyscypling naukowa niezwykle silnie ukierunkowang na praktyke.
Teoria zarzadzania i praktyka biznesowa sg, a przynajmniej powinny by¢, nierozer-
walnie ze sobg zwigzane. Zatem w prowadzonych rozwazaniach nalezy uwzglednic¢
zardwno aspekt teoretyczny, jak i aspekt praktyczny.

Z perspektywy teoretycznej postrzeganie pozytywnego przywodztwa jako para-
dygmatu wzbudza watpliwosci. Po pierwsze, jak zostalo juz wczesniej wspomniane,
nie ma zgody srodowiska naukowego, czy nauki o zarzadzaniu znajduja si¢ w swoim
rozwoju jeszcze w okresie przedparadygmatycznym, czy sa dyscypling wielopara-
dygmatyczng. Po drugie, trudno jednoznacznie potwierdzi¢, ze pozytywne przy-
wodztwo w pelni wykazuje cechy paradygmatu.

Koncepcja pozytywnego przywddztwa jest przedmiotem licznych studiow teo-
retycznych i badan empirycznych, tworzac ramy i punkt odniesienia niezbedny do
objasnienia opisywanych problemow. Wydaje si¢ jednak, iz nie jest to warunek wy-
starczajacy do stwierdzenia, ze mozna mowic¢ o paradygmacie pozytywnego przy-
wodztwa. Paradygmat bowiem pomaga uczonym w zrozumieniu badanych zjawisk
o wysokim stopniu ztozonosci. Paradygmat to co$ wigcej niz tylko teorie, twierdze-
nia i metody badawcze zwigzane z konkretng koncepcjg. Paradygmat tworzy bo-
wiem teoretyczng perspektywe badawcza, dostarcza swego rodzaju ,,szkietka”,
przez ktore praktykujacy dang dyscypling naukowsg postrzegaja otaczajaca rzeczy-
wisto$¢ i ktore pomaga w zrozumieniu i wlasciwej interpretacji zachodzacych w niej
zjawisk. Majac na uwadze powyzsze, na obecnym poziomie konceptualizacji wyda-
je sig, ze pozytywne przywodztwo powinno by¢ traktowane jako teoria lub koncep-
cja, a nie jako paradygmat. Mozna tu wskaza¢ pewng analogi¢ do pozytywnej teorii
organizacji (Positive Organisational Scholarship) czy koncepcji pozytywnych za-
chowan organizacyjnych (Positive Organisational Behaviour), ktore nie sa postrze-
gane jako paradygmaty, ale raczej jako koncepcje tworzgce ramy teoretyczne dla
dziatan zwigzanych z budowaniem pozytywnych organizacji'.

Z perspektywy praktyki zarzadzania kluczowym aspektem w analizie pozycji
przywodztwa wérod paradygmatow zarzadzania jest jego natura, a wlasciwie funda-
menty, na ktorych opiera si¢ specyfika oddziatywania na wspotpracownikow. Jezeli
oczekujemy szybkich efektow, to najlepszym motywatorem do dziatania jest prze-
kaz negatywny i kreowanie klimatu zagrozenia. Wowczas postepowanie ,,nasladow-
cow” (followers) ksztattujg atawistyczne mechanizmy samoobrony. Instynkt obron-
ny pozwala radykalnie przedefiniowaé etyczne ramy postgpowania i tym samym
ludzie s3 w stanie podejmowaé dziatania nieakceptowalne w innych okoliczno-
$ciach. Model ten jednak ma swoje racjonalne uzasadnienie na gruncie politycznym,
ale nie biznesowym. Istotg funkcjonowania przedsiebiorstwa jest rozwdj. Jezeli roz-
woj bazuje na dziataniach patologicznych, to powstaja wtedy twory niezdolne do

! Uwage autorow na przedstawione kwestie zwrocili: prof. Llewellyn Van Zyl i prof. Marius
Stander z North West University z Republiki Potudniowej Afryki.
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dziatania w trudnym, wysoce konkurencyjnym srodowisku, w ktérym bezwzglednie
eliminowane sg organizacje stabe i niezdolne do adaptacji. W przestrzeni biznesowej
rzadza bowiem czyste zasady ewolucji. I tu zblizamy si¢ do sedna problemu. Rozwoj
musi bazowa¢ na zdrowych, dtugotrwatych fundamentach, ktére sg w stanie budo-
wac wytacznie transformacyjni (pozytywni) przywodcy; przywodcy skupiajacy wo-
kot siebie wspotpracownikow, ktorzy utozsamiajg si¢ z gloszonymi przez nich war-
tosciami i ideami. Tym samym wydaje sie, ze — z perspektywy praktyki biznesowe;j
— koncepcje pozytywnego przywodztwa mozna uznaé jesli nie za paradygmat, to
przynajmniej za kanon zarzadzania.

5. Zakonczenie

Podjete rozwazania ukierunkowane byty na poszukiwanie odpowiedzi na postawio-
ny problem badawczy: czy pozytywne przywodztwo ma szanse stac si¢ paradygma-
tem w naukach o zarzadzaniu. Dazac do osiagnigcia celu gldownego, scharakteryzo-
wano podstawowe zalozenia oraz strategie i praktyki pozytywnego zarzadzania.
Nastepnie zdefiniowano pojecie paradygmatu i okreslono jego cechy oraz wskazano
na toczaca si¢ dyskusje naukowa dotyczaca paradygmatow w naukach o zarza-
dzaniu.

Podsumowujac, nalezy zauwazy¢, ze trudno udzieli¢ jednoznacznej i nie wzbu-
dzajacej kontrowersji odpowiedzi na postawiony problem badawczy: czy pozytyw-
ne przywodztwo ma szanse stac si¢ paradygmatem w naukach o zarzadzaniu. Z per-
spektywy rozwazan teoretycznych wydaje si¢, ze pozytywne przywodztwo nie
wyczerpuje cech paradygmatu i powinno by¢ postrzegane raczej jako koncepcja czy
teoria. Jednakze — z punktu widzenia praktyki zarzadzania — pozytywne przywodz-
two jest warunkiem koniecznym do zapewnienia przedsi¢biorstwu rozwoju w per-
spektywie dlugookresowej. Tym samym koncepcja pozytywnego przywodztwa sta-
nowi swego rodzaju kanon wsrdd podstawowych zasad zarzadzania.
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